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2. Resumen 

El clima organizacional es un factor clave dentro de las entidades públicas que 

direccionan su gestión a la mejora continua y buscan a su vez un óptimo desarrollo 

institucional, evaluarlo ayuda a retroalimentar todo proceso que lo afecte directamente. Por 

ello, el presente trabajo tuvo como objetivo general realizar un diagnóstico del clima 

organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón 

Chaguarpamba, período 2022-2023. Y como objetivos específicos: determinar el nivel del 

clima organizacional en el GAD municipal de Chaguarpamba, identificar los factores que 

influyen en el clima organizacional y finalmente presentar un informe con los resultados 

obtenidos a la máxima autoridad de la entidad municipal. Para la consecución de los objetivos 

la metodología empleada tuvo un enfoque de carácter mixto, pues se integró sistemáticamente 

datos cuantitativos y cualitativos; su diseño fue no experimental, ya que al ser un diagnóstico 

del clima organizacional se deseaba obtener la información en su contexto natural; su tipo de 

investigación fue descriptiva ya que se analizó el fenómeno sustentándose teóricamente y 

adaptando dicha información a la realidad de estudio; y los métodos aplicados para la 

investigación fueron el deductivo y analítico, a razón de que la información obtenida se 

organizó para facilitar la extracción de datos relevantes desde sus generalidades hasta datos 

específicos en relación a las dimensiones que inciden en la existencia de un buen o mal clima 

organizacional dentro de una institución. Se emplearon las técnicas de entrevista y encuesta a 

66 servidores públicos, sus instrumentos fueron diseñados bajo las dimensiones establecidas 

por Litwin y Stringer. Determinando que el GAD tiene un clima organizacional muy bueno, 

sin embargo, existen factores que pueden mejorar para generar un mayor desarrollo 

institucional. Los resultados fueron presentados en un informe ejecutivo, para que la máxima 

autoridad y directivos tengan claro que acciones tomar para alcanzar un nivel de excelencia del 

clima organizacional.  

 

Palaras clave: dimensiones, evaluar, progreso, desarrollo institucional. 
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2.1. Abstract  

In public entities, organizational climate is a key determinant of continuous improvement and 

optimal institutional development. Evaluating it helps to provide feedback for any processes 

that directly affect it. Thus, the primary objective of this study was to assess the organizational 

climate in the Municipal Decentralized Autonomous Government (GAD) of Chaguarpamba 

canton during the period 2022-2023. This study included the following specific objectives: 

determining the level of organizational climate in the municipal GAD of Chaguarpamba, 

identifying the factors influencing organizational climate, and presenting a report with the 

results to the highest authority in the municipality. 

The methodology employed to achieve these objectives combined quantitative and qualitative 

data in a systematic manner. Due to the objective of obtaining information in its natural setting, 

the design was non-experimental. In this study, the phenomenon was analyzed theoretically 

and adapted to the study's reality. As a result of the deductive and analytical methods applied, 

the obtained information was organized to facilitate the extraction of relevant information, 

ranging from general aspects to specific details pertaining to the factors influencing whether 

an organization has a good or a bad organizational climate. 

A total of 66 public servants were interviewed and surveyed, with the instruments being based 

on the dimensions established by Litwin and Stringer. It was determined that the GAD has a 

very good organizational climate; however, there are factors that can be improved to foster 

greater institutional development. To ensure the highest authority and management have a clear 

understanding of how to achieve an excellent organizational climate, the results were presented 

in an executive report. 

 

Keywords: dimensions, evaluation, progress, institutional development. 
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3. Introducción 

Los Gobiernos Autónomos Descentralizados son instituciones que forman parte de la 

organización de nuestro estado, gozan de autonomía política, financiera y administrativa, se 

encuentran organizados en GADS regionales, provinciales, cantonales y parroquiales. Estas 

instituciones son reguladas por la Constitución de la Republica del Ecuador y por el Código 

orgánico de organización territorial, autonomías y descentralización.  

Según el artículo del (Clima Organizacional_ Una Revisión Histórica Del Constructo, 

n.d.) puedo mencionar que en la actualidad el clima organizacional es uno de los temas de 

mayor relevancia en la gestión del talento humano, pues en general las organizaciones incluyen 

su evaluación como una práctica de gestión necesaria y fundamental para un buen desempeño 

y funcionamiento, además de que en diversas fuentes de consulta literaria relacionada con la 

gerencia de los recursos humanos se recalca la importancia de su estudio y diagnóstico, a lo 

antes mencionado se le debe sumar que este se presenta como uno de los temas más amplio y 

diverso que cuenta con un mayor número de investigaciones centradas en el ámbito del 

comportamiento organizacional y la relación que guarda con el recurso humano de una entidad. 

Para (Solarte, 2009) el clima organizacional es un término empleado para hacer 

referencia a la estructura psicológica de una organización, entendiendo que el clima es una 

cualidad duradera del medio ambiente interno que experimentan y perciben sus colaboradores, 

lo cual influye en el comportamiento de estos, definiendo así los atributos y falencias de la 

institución. 

Por su parte Chiavenato citado por (Coello, 2012) define al clima organizacional como 

el ambiente tanto interno como externo de una organización, y determina que los factores 

influyentes en estos ambientes son: la tecnología y su implementación, los políticas 

institucionales, normas y reglamentos de la organización, los estilos de liderazgo empleados 

por gerencia y el nivel directivo, y la etapa de desarrollo en la que se encuentra la institución, 

estos factores son clave al momento de determinar qué tipo de comportamientos tienen los 

empleados y cuál será su desempeño mismo que será influyente en la productividad de la 

organización. 

Años más tarde, surge una definición más amplia del clima organizacional y este 

comienza ya a ser percibido como “un fenómeno que media entre los factores del sistema 

organizacional y el manejo de la motivación, que son aquellos que influyen en el 

comportamiento que a su vez genera consecuencias para la organización tales como la 

productividad, la satisfacción, y la rotación del recurso humano”(Gonçalves, 1997). 
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Con lo mencionado anteriormente se recalca la relevancia del presente trabajo de 

investigación, pues se logra identificar los factores y subfactores que influyen en el nivel del 

clima organizacional de una entidad municipal, basándose en la teoría establecida por unos de 

los primeros autores que conceptualizaron el tema y brindaron los instrumentos para poder 

evaluarlo, Litwin y Stringer definen al ambiente laboral como el conjunto de propiedades 

complementarias que están esparcidas en el entorno de trabajo, estas propiedades son 

percibidas directa o indirectamente por los empleados de la organización, el tipo de percepción 

repercutirá en el desempeño que estos tengan en la organización y finalmente el desempeño de 

estos determinara si el desarrollo organizacional se mantiene, aumenta o desacelera (Diaz 

Gavidia, 2019).  

Por ende, es primordial describir que el presente informe de investigación contiene una 

serie de datos referentes al clima organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del cantón Chaguarpamba, esta investigación es viable, puesto que se logró 

recolectar los suficientes datos, además se logró la participación total de la población objeto de 

estudio. Concluyendo que las nueve dimensiones del clima organizacional están en condiciones 

muy buenas y excelentes, con aspectos que la entidad municipal puede considerar mejorarlas 

y retroalimentarlas, para contar con atributos que ayuden al desarrollo de la institución, es decir 

en términos generales el nivel del clima organizacional del GAD es muy bueno.  
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4. Marco teórico 

En este numeral se aborda el origen, los conceptos más relevantes, la base teórica, 

normativa y referencial que sirvieron para la defensa del presente trabajo de integración 

curricular encaminado a realizar un diagnóstico del clima organizacional en el GAD municipal 

del cantón Chaguarpamba. 

4.1. Antecedentes  

La existencia de varios artículos menciona que el origen del clima organizacional surge 

netamente en la rama de las ciencias sociales, específicamente hablando en la sociología. Con 

esa hipótesis coincide Méndez, quien define el concepto de organización desde la perspectiva 

de las relaciones humanas, enfatizando en la importancia que tiene la participación del hombre 

en el ámbito laboral dentro de un sistema social (Mendez Alvarez, 2006). 

Desde mi punto de vista, para el clima organizacional, la globalización resulto ser un 

acontecimiento que marcó un antes y un después en todos los aspectos relacionados con la 

gestión del talento humano, pues con la modernización surge la importancia de localizar un 

buen perfil humano para que forme parte de una determinada organización para que 

consecuentemente aporte de manera favorable y positiva al desarrollo de la entidad. Así lo 

señala (Barrientos, 2016) quien sitúa a la administración del talento humano como el conjunto 

de actividades que una organización lleva a cabo para utilizar sus recursos humanos de manera 

efectiva, entre estas actividades se incluye generar estrategias vinculadas con el talento humano 

de la empresa, además de la contratación, la evaluación del desempeño, el desarrollo 

administrativo, la remuneración y las relaciones laborales existentes en cada unidad que 

conforma a la misma.  

Para el presente trabajo de investigación es necesario lograr establecer dónde y cuándo 

nace el clima organizacional en sí, es por ello que citar algunos trabajos que estén relacionados 

con la base teórica del presente. 

Para (Rud et al., 2021) la modernización de las entidades públicas y la creciente 

necesidad de mantener un clima laboral agradable es una temática importante en la actualidad, 

porque atribuye impacto directo en la percepción que el colaborador tiene con respecto a las 

prácticas administrativas, procesos, tecnología y otros factores, repercutiendo en su desempeño 

y por ende en el resultado de las organizaciones. Este trabajo tiene como propósito aplicar un 

modelo de evaluación que determine los factores que inciden en el clima laboral del GAD 

Provincial de Chimborazo, utilizando técnicas de recopilación de información, tales como 

entrevistas, observación y encuestas aplicadas a una muestra de 172 trabajadores. La 
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investigación tiene un enfoque cuantitativo, diseño no experimental transversal y un alcance 

descriptivo – correlacional. Los resultados, al aplicar una combinación del Modelo de Litwin 

y Stringer (1968) & Williams (2013), reflejaron que el clima laboral del GADPCH fue del 

44%.  De acuerdo a cada dimensión, los siguientes: Estructura (67%), Conflicto (41%), 

Identidad (53%), Cooperación / Apoyo (42%), Recompensas (29%) y Comunicación (34%), 

resultando en un clima laboral regular.  

La necesidad de comprender y definir al clima organizacional como tal, no surge de la 

nada, pues este nace como un fenómeno identificado dentro del mundo organizacional, este es 

uno de los múltiples acercamientos para su definición y comprensión, esta pues menciona la 

existencia de una “atmósfera social” presente en los grupos de trabajo a partir de los estilos de 

liderazgo de sus dirigentes (Lewin, 2004). Entonces lo antes mencionado deja claro que a partir 

de un estilo determinado de liderazgo nace una atmósfera social que genera efectos 

psicológicos de manera individual en cada uno de los miembros de la institución y de manera 

colectiva en los grupos que conforman los empleados.  

4.2. Base Teórica para la investigación 

Para la investigación, se sustentó bajo la teoría del clima organizacional de los autores 

Litwin y Stringer, unos de los primeros expertos en brindar al tema una definición propia, 

dimensión para el correcto análisis e instrumentos para su evaluación e interpretación.  

4.2.1. Teoría del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)  

(Beatriz Acosta, 2010) Cita a Litwin y Stringer, y establece que este par de autores, 

pertenecen a los primeros en abordar conceptualmente los términos de clima organizacional, y 

lo definen como el conjunto de propiedades presentes en el entorno laboral, propiedades que 

pueden ser percibidas sea de forma directa o indirecta por los individuos que trabajan día a día 

en una determinada organización, y está percepción influye en la motivación y en el 

comportamiento que estos tengan al momento de ejecutar sus funciones o actividades.  

En mi opinión, Litwin y Stringer buscaban con su estudio enfatizar en la comprensión 

completa del comportamiento de los integrantes de la organización, incluyendo al ambiente de 

trabajo y la motivación de los directivos como factores influyentes en dicho comportamiento 

traducido a la percepción que estos se formen. 

Esta teoría cuenta con un instrumento denominado cuestionario, aquel cuenta con 

cincuenta ítems que están basados en las nueve dimensiones que se describen en los numerales 

que se muestran a continuación, citando a (Beatriz Acosta, 2010) y (Soria Reséndez et al., 

2019) autores de dos trabajos similares al presente.  
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4.2.1.1. Estructura  

Es la primera dimensión analizada por los autores, esta se traduce al sentimiento por 

parte de los trabajadores de "ser su propio jefe". En esta dimensión está vinculada con las reglas 

organizacionales, organigrama estructural, establecimiento de funciones, niveles jerárquicos y 

demás regulaciones que rigen el buen funcionamiento de los procesos internos de la 

organización.  

En otras palabras, esta escala representa la percepción que tienen todos los miembros 

de la organización sobre la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos y 

otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de su labor. El resultado sea 

positivo o negativo, siempre estará dado en la medida que la organización pone atención en la 

burocracia, versus la que pone en un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o 

jerarquizado, sin control alguno. 

4.2.1.2. Responsabilidad  

El sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su propio jefe". Poder tomar las 

decisiones solo y no tener que consultar cada paso con los superiores, pues al tener 

responsabilidad, estamos hablando que el empleado posee un alto grado de compromiso con la 

organización ya que tiene un alto grado de autoexigencia con el buen cumplimiento de sus 

funciones y tareas delegadas por su jefe inmediato.  

Básicamente la dimensión de responsabilidad se define como la percepción de parte de 

los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas 

a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha ni 

mucho menos individualizada, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe como se menciona 

en el primer párrafo y saber con certeza cuál es su trabajo y cuál es su función dentro de la 

organización. 

4.2.1.3. Recompensa  

La recompensa es el sentimiento de ser reconocido por el trabajo bien hecho. Énfasis 

en la recompensa positiva más que en el castigo, cuando los empleados han dado mayor 

esfuerzo para poder culminar con éxito una tarea o actividad mucho más compleja que las que 

realiza constantemente.  

Esta dimensión corresponde a la percepción de los miembros sobre la recompensa 

recibida por el trabajo bien hecho y entregado dentro de los límites temporales establecidos. Es 

la medida en que la organización utiliza más veces el premio que el castigo, se establece que 

esta tercera dimensión puede generar la existencia de un clima apropiado en la organización, 
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pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si 

no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo. 

4.2.1.4. Riesgo  

Se puede comprender como el sentimiento que se genera por parte de los colaboradores 

frente a las situaciones laborales que incluyen ser un desafío, pues la organización establece 

retos periódicamente con la finalidad de lograr eficazmente los objetivos propuestos.  

Un riesgo se comprende como una situación en la que está implícito un desafío y este 

corresponde a las metas que los miembros de una organización tienen respecto a determinadas 

metas o riesgos que pueden correr durante el desempeño de su labor. Por ende, la organización 

promueve la aceptación de riesgos calculados con el objetivo de lograr los objetivos 

departamentales o institucionales propuestos, pues se comprende que los desafíos ayudarán a 

mantener un clima competitivo, donde sus empleados buscarán la mejora de sus capacidades 

constantemente. 

4.2.1.5. Calidez  

Está dimensión describe la percepción por parte de todos los empleados sobre la 

existencia de un adecuado ambiente de trabajo, dónde las relaciones interpersonales de jefe y 

colaborador o incluso entre miembros de un mismo equipo de trabajo son buenas y aportan a 

la existencia de la motivación, entendiendo así que existen dos clases de grupos dentro de toda 

organización, los grupos formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la 

organización y los grupos informales, que se forman a partir de la relación de amistad, que se 

puede dar entre los miembros de una organización. 

4.2.1.6. Apoyo  

La dimensión de apoyo de entiende como la percepción de que tienen los empleados 

frente al sentimiento de ayuda por parte de sus inmediatos y de sus compañeros de trabajo de 

la mismo o diferente unidad departamental. Aquí se analiza la predisposición y el espíritu de 

ayuda de las personas con las que se conviven laboralmente. 

4.2.1.7. Normas o Estándares 

Las normas o estándares se traducen a la importancia que pone la organización frente a 

las normas de rendimiento y buena convivencia. Básicamente se comprende la importancia de 

percibir metas implícitas o explícitas vinculadas al cumplimiento y promoción de normas de 

desempeño. Dichas normas establecen un modelo de convivencia basado en estudios que 

manifiestan que los individuos trabajan y se desenvuelven de excelente forma cuando están 
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sujetos a cumplir con determinados lineamientos que los conllevan a regular afirmativamente 

su comportamiento. 

Además, es importante mencionar que las normas y estándares son percibidas como 

documentos que normalizan y ayudan a establecer requisitos y orientaciones sobre procesos 

dentro de una institución con la finalidad de mantener un orden mecanizado.  

4.2.1.8. Conflicto 

El conflicto se entiende como la percepción que tienen los miembros de la institución 

frente a la diversidad de opiniones que se presentan en su entorno laboral, con esta dimensión 

se trata de dar a entender que el empleado debe estar consciente de que las opiniones son 

diversas y debe de saber tolerar y respetar aquellas, y con ello se debe tener la predisposición 

de buscar la solución a los conflictos que puedan surgir esperada o inesperadamente. 

En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede 

o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la organización, la comunicación 

fluida entre las distintas escalas jerárquicas de la organización muchas de las veces pueden 

ayudar a evitar que se generen conflictos de cualquier índole. 

4.2.1.9. Identidad 

Finalmente, la dimensión nueve que corresponde a la identidad que formen los 

empleados con la organización. Es así que la identidad no es nada más que el sentido de 

pertenencia que el colaborador llega a formar cuando se siente a gusto dentro de su área laboral, 

es el sentimiento de colaboración, compromiso y esmero por aportar significativamente al 

desarrollo y progreso de la entidad. La identidad surge cuando la entidad ha hecho que sus 

empleados se sientan felices de formar parte de ella, ya que ha logrado satisfacer sus 

necesidades. En general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 

organización hace que el individuo sienta compromiso con la entidad. 

4.2.2. Tipos de clima según los autores  

Los autores Litwin y Stringer definen tres tipos de climas existentes en una 

organización, estos están directamente relacionados con la motivación y su grado de influencia 

en el compromiso que se genera por parte de los colaboradores con la entidad: 
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Tabla 1 

 Tipos de clima según Litwin y Stringer 

NRO. TIPO DE CLIMA DESCRIPCIÓN 
1 Autoritario El clima autoritario tiene un alto grado de necesidad de 

poder, actitudes negativas hacia el grupo de trabajo, 

además de la baja productividad y consecuentemente la 

baja satisfacción. 
2 Amistoso Posee un alto nivel de motivación, de afiliación y con un 

nivel alto satisfacción en el ámbito laboral, son las 

actitudes positivas hacia el grupo con un bajo desempeño 

dentro de la organización 
3 De logro El clima de logro es el máximo nivel de motivación al 

logro, se caracteriza por tener una alta satisfacción en el 

trabajo, acompañado de actitudes positivas hacia el 

grupo y por tener un alto nivel de productividad gracias 

al buen desempeño de los subordinados 
Nota: Elaborado a partir de la teoría de Litwin y Stringer (1968) 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

4.3. Bases Conceptuales  

4.3.1. Clima organizacional 

El clima organizacional también identificado como ambiente laboral fue definido por 

(Lourdes et al., 2021) como un factor importante para cualquier tipo y tamaño de organización, 

ya que este influye en la comunicación, toma de decisiones, solución de problemas, procesos 

organizacionales y en la motivación de los miembros de la misma, siendo un factor que 

repercute en la eficiencia de la entidad y en la satisfacción del personal. Determinando que el 

ambiente laboral de una organización debe encontrarse internamente en las mejores 

condiciones puesto que influye en la productividad y desarrollo. 

Desde el criterio propio defino al clima organizacional como la percepción que se 

forman tanto los directivos como los colaboradores que conviven en un determinado espacio 

de trabajo, sobre el ambiente social existente dentro de una organización, ambiente que nace 

de las relaciones interpersonales, el tipo de clima que exista dentro de la organización 

repercutirá de forma inmediata en el desarrollo institucional, pues el ambiente influye en el 

desempeño del personal, y si el personal tiene un excelente desempeño, la organización 

cumplirá sus metas y objetivos, generando progreso tanto para sus empleados como para ella 

misma.  

El clima organizacional es la equivalencia del promedio de todos los climas existentes 

en cada área departamental que conforma una organización, por ende, es el resultado de los 

microclimas dentro de la entidad equivale entonces a la medida de los climas reunidos en todos 

los departamentos. Los agentes determinantes de dicho clima son diversos, entre ellos tenemos 

a la estructura, el tamaño, la tecnología que son aplicables a todas las unidades y las 
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dimensiones, sin embargo, estos se perciben comparativamente por los empleados  (Beatriz 

Acosta, 2010). 

4.3.2. Características del clima organizacional 

El clima organizacional cuenta con ciertas características, tales como las que se 

describen a continuación:  

• El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la 

influencia ambiental en la motivación (Chiavenato, 2007) 

• Es la propiedad que posee el ambiente de la organización que perciben 

o experimentan cada uno de los miembros que forman parte de una organización (Ídem 

2007) 

• Es favorable cuando satisface en gran o total medida las necesidades 

personales de los integrantes y a su vez engrandece la moral. Pero también se denomina 

desfavorable cuando este malogra dichas necesidades (Ídem 2007). 

• El clima organizacional es un fenómeno que sucede en el interior de 

todas las organizaciones, estas dan un significado a la percepción individual y grupal 

de las personas, y sus empleados en base a dicha percepción pueden expresarse en 

beneficio de la institución o pueden generar problemas o inconformidad por parte del 

recurso humano de la organización (Soria Reséndez et al., 2019). 

• El ambiente laboral está conformado por las propiedades del ambiente 

que perciben los colaboradores de su lugar de trabajo, por ende este clima es 

consecuencia por un lado de las percepciones de los trabajadores, y por otro de la 

estructura y de los procesos definidos por la organización (González & González, 

2010). 

• El clima puede mejorar de manera notoria después de una intervención 

efectiva y eficiente. Está determinado por características personales de cada empleado 

y por los procesos de gestión que la organización maneja, por factores físico-

ambientales y sociales de esta(Ibidem 2010, p. 4). 

4.3.3. Medición del clima organizacional 

Para medir el clima organizacional según (Rud et al., 2021) se debe aplicar encuestas 

ya sea a todos los trabajadores de una entidad o solo a una parte de ellos que convivan dentro 

de una misma área departamental. Se tiene claro que existen varios instrumentos, métodos y 

encuestas para medir el clima organizacional, pero la mayoría de ellos coinciden en medir el 

mismo en dos partes, la primera presenta el estatus real y actual de cómo se encuentra el clima 
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organizacional de la entidad, mientras que la segunda parte sugiere como debería ser 

idealmente este, dando así como resultado una brecha significativa entre ambas partes, lo cual 

ayuda a identificar los problemas para luego ser analizados, corregidos y mejorados. 

4.3.4. El ambiente laboral en las instituciones públicas 

(Pinedo & Delgado, 2020) Realizaron una investigación sistematizada referente al 

ambiente organizacional como factor influyente en el desempeño organizacional de las 

instituciones de naturaleza pública, esta tuvo como objetivo principal conocer el clima y su 

influencia en los colaboradores y proponer mejoras para alcanzar niveles altamente positivos 

tanto para la institución como para quienes la conforman, gracias a su estudio determinaron 

que es necesario tener en cuenta los estímulos que motiven al personal, tener presente que los 

excesos de trabajo si influyen en su estado de salud, por ello se tiene en cuenta las condiciones 

que brinda el recurso humano.  

Desde mi apreciación, medir clima laboral y la percepción de este procesos evaluativo 

varía desde el punto de intervención, si hablamos de medir el clima organizacional de una 

empresa privada, significa que se necesita saber qué aspectos necesitan mejorar y cuales deben 

de mantenerse, esto con el objetivo de generar progreso e incrementar el ritmo de trabajo de 

los empleados con el fin de aumentar los ingresos, pero si abordamos el procesos evaluativo 

en el aspecto público, la realidad resulta todo lo contrario que con una empresa privada.  

4.3.5. Componentes del Clima Organizacional  

Para poder definir el clima organizacional acertadamente, es imprescindible abordar los 

componentes más recurrentes que definen la existencia del mismo, dichos componentes como 

ya es obvio, se encuentran en el medio interno de la institución u organización y son cinco, 

según nos menciona (Guadalupe et al., 2009) 

• Ambiente físico que hace referencia a los equipos, instalaciones, 

temperatura, grado de contaminación y espacio físico en el cual la organización se 

desarrolla como tal. 

• Características estructurales se refiere al tamaño de la organización, la 

estructura y el estilo de dirección con la que se encamina las gestiones dentro de la 

institución. 

• Ambiente social, cuando hablamos de este componente abordamos 

aspectos tales como el compañerismo, los conflictos entre funcionarios o empleados, 

conflictos entre departamentos y el tipo de comunicación existente.  
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• Características personales como las motivaciones, actitudes, aptitudes y 

expectativas de cada uno de los miembros que labora dentro de la institución. 

• Comportamiento organizacional términos ampliamente abordados en el 

presente trabajo, este comportamiento está conformado por la productividad, rotación, 

ausentismo, satisfacción laboral, nivel de exigencia y tensión, y finalmente por el 

ausentismo.  

Según (Guadalupe et al., 2009) estos componentes determinan el clima organizacional, 

y se origina como el resultado de la interacción de las características tanto de las personas como 

de las organizaciones. 

4.3.6. Diagnóstico del Clima Organizacional 

El diagnóstico es un estudio previo a la intervención mediante un proyecto, este estudio 

consiste en la recolección de información de primera fuente, su procesamiento, su 

interpretación y la obtención de conclusiones y recomendaciones de mejora. Básicamente el 

diagnostico consiste en analizar un sistema para poder comprender el tipo de funcionamiento 

que posee, para que así se pueda proponer deliberadamente cambios en el mismo y cuyos 

resultados sean previsibles y aceptados (Javier Rodríguez, 2007) 

Realizar un diagnóstico permite definir los problemas y las potencialidades de un 

medio, para profundizar en los mismos y establecer ordenes de importancia o prioridades, para 

que se puedan diseñar estrategias de cambio(ídem 2007).  

Para mi criterio el diagnóstico es un término muy importante para el presente informe 

y este puede llegar a definirse como una estrategia para crear conocimiento sobre una realidad 

específica, cuya especificidad es cambiar bajo una guía de voluntad. Es importante por ello 

comprender que todo proceso deliberado de cambio se inicia con el estudio de la situación 

actual de una organización pública o privada, grupo o comunidad en general, esta primera fase 

se denomina diagnóstico y es el paso previo a la elaboración de planes de mejora, mismo que 

permite modificar esa realidad en un sentido adecuado para la entidad. Por ende, el diagnóstico 

del clima organizacional se puede entender como el análisis de comunicación interna y 

funcionamiento de las relaciones laborales e interpersonales que se realiza entre el personal de 

la institución y el nivel directivo de la misma, es decir, son las acciones que buscan descubrir 

los valores y principios de una organización y la medida en que sus miembros forjan su 

compromiso institucional.  
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4.4. Bases Legales  

En este apartado del marco teórico vamos a abordar al conjunto de documentos de 

naturaleza legal que servirán de referencia y soporte para la investigación, es importante 

recalcar que la base legal se encuentra conformada por normas, leyes, códigos, decretos y 

reglamentos; y esta a su vez debe de guardar estricta relación con el tema del presente informe. 

Para el diagnóstico del clima organizacional en entidades del sector público, se ha procedido a 

citar y a describir los siguientes documentos legales descritos en la siguiente matriz:  

Tabla 2 

 Normativas legales para el trabajo de investigación. 

NORMATIVA 
ARTICULO O 

NUMERAL 
DESCRIPCIÓN 

CONSTITUCIÓN DE 

LA REPUBLICA DEL 

ECUADOR. 

Art. 33 

 

▪ Es un derecho y un deber social, y un derecho 

económico, fuente de realización personal y base 

de la economía. El Estado garantizará a las 

personas trabajadoras el pleno respeto a su 

dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y 

retribuciones justas y el desempeño de un trabajo 

saludable y libremente escogido o aceptado 

Art. 66 

▪ La garantía y el reconocimiento a las personas el 

derecho de acceder a bienes y servicios públicos y 

privados de calidad, con eficiencia, eficacia y buen 

trato, así como a recibir información adecuada y 

veraz sobre su contenido y características 

Art. 229 

▪ Las servidoras o los servidores públicos, serán 

aquellos que en cualquier forma o en cualquier 

título trabajen, presten sus servicios o ejerzan un 

cargo, función o dignidad dentro del sector público 

ecuatoriano. Además, dentro del mismo artículo se 

establece que “los derechos de las servidoras y 

servidores públicos son irrenunciables, además la 

ley definirá el organismo rector en materia de 

recursos humanos y remuneraciones para todo el 

sector público y regulará el ingreso, ascenso, 

promoción, incentivos, régimen disciplinario, 

estabilidad, sistema de remuneración y cesación de 

funciones de sus servidores 

Art. 326 

Numeral. 5 

▪ Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus 

labores en un ambiente adecuado y propicio, que 

garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y 

bienestar. (Constitucion del Ecuador, 2020) 

LEY ORGÁNICA DE 

SERVICIO PÚBLICO 
Art. 22 

Establece todos los deberes de las y los servidores 

públicos del sector público, tales como: 

▪ Cumplir personalmente con las obligaciones de su 

puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, 

solidaridad y en función del bien colectivo, con la 

diligencia que emplean generalmente en la 

administración de sus propias actividades. 

▪ Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los 

superiores jerárquicos. El servidor público podrá 

negarse, por escrito, a acatar las órdenes superiores 
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que sean contrarias a la Constitución de la 

República y la Ley. 

▪ Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de 

sus funciones, con atención debida al público y 

asistirlo con la información oportuna y pertinente, 

garantizando el derecho de la población a servicios 

públicos de óptima calidad. 

▪ Ejercer sus funciones con lealtad institucional, 

rectitud y buena fe. Sus actos deberán ajustarse a 

los objetivos propios de la institución en la que se 

desempeñe y administrar los recursos públicos con 

apego a los principios de legalidad, eficacia, 

economía y eficiencia, rindiendo cuentas de su 

gestión. 

▪ Cumplir con los requerimientos en materia de 

desarrollo institucional, recursos humanos y 

remuneraciones implementados por el 

ordenamiento jurídico vigente. 

▪ Someterse a evaluaciones periódicas durante el 

ejercicio de sus funciones. 

Art. 23 

Aborda los derechos de los servidores públicos, 

mismos que serán irrenunciables y se deben garantizar 

de manera establece y continua en toda entidad o 

institución, estos derechos son: 

▪ Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y 

propicio, que garantice su salud, integridad, 

seguridad, higiene y bienestar. 

▪ No ser discriminada o discriminado, ni sufrir 

menoscabo ni anulación del reconocimiento o goce 

en el ejercicio de sus derechos. 

▪ Ejercer el derecho de la potencialización integral 

de sus capacidades humanas e intelectuales. 

▪ Recibir formación y capacitación continua por 

parte del Estado, para lo cual las instituciones 

prestarán las facilidades. 

▪ No ser sujeto de acoso laboral (Ley Orgánica de 

Servicio Público., 2020) 

NORMA TÉCNICA 

PARA LA MEDICIÓN 

DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

DEL SERVICIO 

PÚBLICO. 

Art. 1 

▪ Su objetivo es regular todos los procedimientos 

técnicos para la medición del clima laboral y 

cultura organizacional dentro de las entidades 

públicas sujetas a su aplicación 

Art. 2 

▪ Su ámbito de aplicación, en el tercer párrafo se 

establece que los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados, sus entidades y regímenes 

especiales tienen la competencia para diseñar y a 

su vez aplicar su propia metodología para la 

medición del clima laboral y cultura organizacional 

en sus instituciones, observando la presente norma 

de carácter general 

Art. 4 

▪ La medicion del clima laboral es obligatoria para 

toda entidad publica especificada en el articulo tres 

de la LOSEP, la medicion del clima laboral se 

debera realizar de manera anual y la cultura 
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organizacional sera medida cada dos años. La 

medicion de ambos se debe de realizar 

simultaneamente desde planta central hasta todos 

los niveles de desconcentracion 

Art. 9 

▪ Del objetivo de la medicion del clima laboral, es 

conocer tecnica y sistematicamente cual es la 

percepcion de todos los servidores públicos sobre 

el entorno laboral y las condiciones de trabajo con 

la finalidad de corregir a tiempo las falencias 

detectadas y asi impedir que estas influyan en el 

compromiso y productividad del trabajdor al 

momento de brindar un servicio que cumpla con los 

estandares de calidad preestablecidos 

Art. 10 

▪ Se define al clima laboral como la percepcion de 

los servidores del sector publico ecuatoriano de su 

ambiente de trabajo y este es el factor que inicde en 

el desempeño del mismo (Ministerio de Trabajo, 

2018). 
Nota: Elaborado a partir de tres normativas legales relacionadas directamente con el tema de investigación. 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo 

Considero importante mencionar que la última normativa citada en la anterior matriz 

norma fue creada por el Ministerio de Trabajo, con la finalidad de que las entidades, 

organización e instituciones del sector público ecuatoriano tengan un documento base en el 

cual guiarse para la medición del Clima Organizacional, que se debe realizar de manera anual. 

Recalcando que las entidades exentas en el artículo tres de la LOSEP, una de ellas, los 

Gobiernos Autónomos Descentralizados no deben emplear esta herramienta para la medición 

de su clima organizacional, si no que este tiene la potestad de formular una nueva herramienta 

pertinente para el caso y puede usar de apoyo esta norma.  

4.5. Base Referencial  

4.5.1. Base Institucional   

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba  

4.5.1.1. Misión  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba, 

impulsará un desarrollo social, económico, productivo, fomentado el empleo, vivienda, 

seguridad que promueva el desarrollo y bienestar integral de la comunidad de manera eficiente, 

honesta y responsable, e intervenir con transparencia como institución planificadora, 

reguladora y facilitadora del desarrollo humano con la participación ciudadana, a fin de 

garantizar el buen vivir, establecido en la Constitución de la República del Ecuador. Su acción 

se sujetará a las políticas, estrategias y objetivos del PDyOT vigente, en concordancia con los 

planes parroquiales, provincial y nacional de desarrollo (Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Chaguarpamba, 2021). 
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4.5.1.2. Visión  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba será una 

institución del y para el pueblo, consolidando un modelo de gestión de desarrollo local, con la 

prestación de servicios públicos a la ciudadanía chaguarpambense, que goce de prestigio, 

confianza y credibilidad por la calidad de sus obras y servicios. Se caracterizará por ser una 

institución en desarrollo sustentable y sostenible para un mejoramiento continuo del cantón; 

por el incremento de su productividad; por el trabajo en equipo con la participación ciudadana; 

por la comunicación efectiva en todos los niveles de la organización; y, por su preocupación 

permanente por lograr la satisfacción de las necesidades de la comunidad (Ídem 2021). 

4.5.1.3. Localización  

La institución municipal se encuentra localizada en la provincia de Loja, en el Cantón 

Chaguarpamba, en la Avenida San Juan Bautista y Pasaje, el croquis de ubicación de la entidad 

municipal se encuentra adjunto en el (Anexo 3). 

4.5.1.4. Áreas Departamentales  

La entidad municipal del cantón Chaguarpamba, ofrece múltiples servicios a la 

ciudadanía, para poder ejecutarlas y cumplir con su deber institucional, la entidad cuenta con 

las siguientes unidades departamentales, cada una con una misión diferente pero establecida 

con el objetivo de alcanzar los objetivos estratégicos institucionales.  

4.5.1.4.1. Coordinación Administrativa 

El Servicio Nacional de Contratación Pública, articula y armoniza a todas las instancias, 

organismos e instituciones del Estado, en los ámbitos de planificación, programación, 

presupuesto, control, administración y ejecución de las adquisiciones de bienes y servicios, así 

como en la ejecución de obras públicas que se realizan con recursos públicos. En este marco 

legal el GAD Municipal de Chaguarpamba canaliza por este medio, la contratación de bienes 

y servicios garantizando la ejecución del gasto presupuestario aprobado(Díaz, 2020) 

4.5.1.4.2. Dirección de Planificación 

La Dirección de Planificación es la unidad administrativa encargada de planificar y 

coordinar el desarrollo integral cantonal y prestar asesoramiento técnico para la formulación y 

estructuración de los Planes de Desarrollo Estratégico Cantonal, las propuestas del Plan de 

Desarrollo Urbano y de Ordenamiento Territorial Cantonal (Ibídem 2020, p. 71) 

4.5.1.4.3. Dirección de Obras Públicas 

El Departamento de Obras Públicas es responsable de planificar, dirigir y coordinar las 

obras públicas y otros programas de inversión para el cantón y sus parroquias, establecer 
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prioridades acorde con el plan nacional de desarrollo y el PAC, así como ejecutar las 

ordenanzas municipales  (Diaz, 2020). 

4.5.1.4.4. Dirección Financiera 

El Departamento de Finanzas es responsable de la gestión, coordinación y control de 

los recursos financieros, de acuerdo con los requisitos legales, con el fin de proporcionar 

recursos e información financiera precisa, eficiente, válida y útil para la toma de decisiones de 

la agencia. Una de sus funciones es la adecuada gestión del presupuesto de la institución y los 

procedimientos de pago, y el servicio más importante a los ciudadanos es la emisión 

y recaudación de obligaciones tributarias(Ídem 2020). 

4.5.1.4.5. Coordinación de gestión ambiental 

Su objetivo es garantizar el derecho de la población a vivir en un ambiente sano y 

ecológicamente equilibrado aquello que también garantice un desarrollo sustentable; promover 

y garantizar de conformidad con las normas vigentes, la preservación de la naturaleza. y 

estimular los usos de tecnologías alternativas no contaminantes, el Gobierno Autónomo 

descentralizado Municipal del Cantón Chaguarpamba, por intermedio de la Coordinación de 

Gestión Ambiental y Desarrollo Económico, conjuntamente con la unidad de gestión 

ambiental, unidad de residuos sólidos, parques y jardines ha intervenido en las siguientes 

actividades (Ibídem 2020, p. 74 y 75) 

4.5.1.4.6. Coordinación Social – Unidad Social 

Esta unidad, tiene la finalidad de gestionar e implementar políticas sociales del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Chaguarpamba, ofertando gran 

variedad de servicios públicos correspondientes y otros que se les deleguen conforme el ámbito 

de su acción y fines. Básicamente la unidad Social Municipal cumple con su misión de aportar 

al mejoramiento de la calidad de vida de los grupos de atención prioritaria y ciudadanía, con 

un enfoque de derechos, corresponsabilidad, integración y participación en el marco de la 

democracia (Ibídem 2020, p. 76) 

4.5.1.5. Organigrama Estructural y Distribución del Personal. 

Los organigramas se definen como la representación gráfica de la estructura orgánica 

con la que funcionan una empresa u organización, en forma esquemática, la posición de las 

áreas que la integran, sus niveles jerárquicos, líneas de autoridad y de asesoría (Thompson Ivan, 

2019). El organigrama del GAD Municipal de Chaguarpamba y la distribución del personal se 

encuentran anexadas es el respectivo apartado (Anexo 4).  
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5. Metodología 

5.1. Área de Estudio  

El Gobierno Autónomo Descentralizado, que formo parte del objeto de estudio está 

localizado en el cantón Chaguarpamba, dicho cantón se encuentra al sur de nuestro país, 

contando con una superficie de 313, 20 kilómetros cuadrados. Ubicado geográficamente al sur 

oeste de nuestra provincia, entre la vía Loja-Machala, al costado de la carretera que transita 

hacia las costas ecuatorianas, sus tierras se caracterizan por ser una tierra altamente agrícola y 

pecuaria, y por ello provee productos hacia sus provincias aledañas (GAD - Chaguarpamba 

Gobierno Autónomo Descentralizado Chaguarpamba, 2015). 

En el centro del cantón está situado el GAD Municipal, lugar específico donde se 

desarrolló todo el proceso investigativo que permitió cumplir con éxito los objetivos 

previamente planteados.  

5.2. Procedimiento 

El presente trabajo investigativo denominado “Diagnostico del Clima Organizacional 

en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Chaguarpamba de la 

Provincia de Loja, periodo 2022-2023” tuvo como finalidad realizar una evaluación para 

determinar el nivel del clima organizacional en la entidad ya mencionada, aquello se 

implementó mediante un enfoque mixto, que según (Otero-ortega, 2018) que cita a Driessnack, 

Sousa y Costa, este tipo de enfoque utiliza estrategias diversas para dar respuesta a las 

preguntas de investigación, este enfoque no busca reemplazar al método cuantitativo y 

cualitativo, si no que extrae lo esencial de ambos para poder optimizar tiempo y recursos para 

la investigación.  

El enfoque mixto, fue cualitativo y cuantitativo, para el enfoque cualitativo se presentó 

la entrevista que se realizó a los seis directivos departamentales de la entidad municipal, con la 

finalidad de obtener información de las funciones de sus colaboradores y como se desarrolla el 

trabajo dentro de las unidades de las cuales están a cargo. Para el enfoque cuantitativo se aplicó 

encuestas a los 60 servidores públicos que laboran en la institución, de los cuales se obtuvieron 

resultados y datos numéricos, mismos que fueron analizados para dar cumplimiento con los 

objetivos correspondientes.  

En el transcurso del trabajo de investigación el método deductivo ayudo a organizar los 

fenómenos para obtener resultados congruentes, partiendo así desde el estudio de teorías hasta 

llegar a los factores incidentes del clima organizacional del GAD. Es importante acotar que el 
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diseño de este trabajo fue no experimental, pues los datos obtenidos y sus variables no fueron 

alterados, no se plantearon hipótesis y no se desarrollaron casos experimentales.  

5.2.1. Enfoque Metodológico  

El presente informe posee un enfoque de carácter mixto, ya que se integró de manera 

sistemática los enfoques cuantitativos y cualitativos para el respectivo análisis de datos que se 

obtuvieron con la aplicación de los dos instrumentos más acertados para la recolección de este 

tipo de información, aquellos instrumentos fueron la entrevista y la encuesta, estos 

instrumentos se aplicaron a la población objetivo que corresponden a todos los servidores 

públicos pertenecientes a la institución de interés.   

5.2.2. Técnicas  

5.2.2.1. Entrevista 

Esta técnica al igual que la anterior fue pertinente con el tema de investigación, ya que 

las entrevistas fueron aplicadas de manera puntual con un total de 17 preguntas relacionadas a 

las nueve dimensiones sustentadas en la teoría central de la investigación (Anexo 8) 

Esta técnica se desarrolló con las opiniones emitidas de los miembros del nivel directivo 

de la entidad, con la finalidad de conocer su perspectiva sobre como inciden las dimensiones 

abordadas en el nivel del clima organizacional de la institución que dirigen.  

5.2.2.1.1. Instrumento (Guion de entrevista). 

El instrumento de la técnica de entrevista aplicada al nivel directivo de la entidad es el 

guion. 

(URBE, 2016) Nos menciona que el guion de la entrevista, también conocido como 

guía de entrevista forma parte de la técnica que lleva el mismo nombre. Este instrumento se 

elabora antes de llevar a cabo la entrevista, puesto que ayuda a mantener coherencia y orden 

en las preguntas cuando el entrevistador se sitúa frente al investigado. 

Además (Murillo, 2018) sugiere que todo guion debe contener tres elementos: lista de 

temas, que son conjuntos de temas para solicitar información sin que se distingan sub 

preguntas; protocolos, se entiende que deben de estar todas la preguntas bien desarrolladas y 

escritas por subtemas; esquemas que se representa en temas genéricos, con preguntas 

focalizadas, ordenadas y estructuradas. 

5.2.2.2. Encuesta 

Esta técnica fue la más apropiada para el presente trabajo investigativo, pues gracias a 

esta herramienta se recopilo información primaria directamente de la fuente, tal como lo 

establece el método escogido para la medición del clima organizacional.  
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La encuesta fue elaborada en base a las nueve dimensiones establecidas en la Teoría del 

clima Organizacional de Litwin y Stringer, cabe mencionar que se adaptó las dimensiones de 

“Recompensa” por “Reconocimiento” ya que ambos conceptos tienen definiciones diferentes, 

uno es utilizado en el contexto de empresa privada conocido como el incentivo monetario y el 

otro termino puede ser abordado en el sector público como el incentivo moral o motivación 

verbal; la segunda dimensión adaptada fue “Riesgo” por “Desafío” para una comprensión 

mucho más amplia y acorde a la realidad de estudio de la presente investigación. El diseño de 

esta técnica que fue aplicada se encuentra en el (Anexo 6). 

5.2.2.2.1. Instrumento (Cuestionario). 

El cuestionario es el instrumento que se empleó para la técnica de encuesta aplicada a 

la población objeto de estudio. 

El cuestionario se define como el instrumento que ayuda a recoger de forma ordenada 

la información que permitirá dar cuenta de las variables que son de interés para la investigación. 

El cuestionario está compuesto por una serie de preguntas que permiten obtener datos e 

información de manera estandarizada. El cuestionario se usa para recabar información de 

variables individuales o contextuales que ayudan a comprender mejor los resultados de una 

evaluación (Bravo Paniagua & Valenzuela González, 2019). 

5.2.3. Tipo de Diseño  

El diseño de la presente investigación fue no experimental, ya que al tratarse de un 

Diagnóstico del Clima Organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

del cantón Chaguarpamba, se tomó la información relevante e importante, sin manipular 

deliberadamente las variables que se presentaron, es decir que se desarrolló un estudio del 

fenómeno tal y como sucedió en su contexto natural, y así se logró obtener información y datos 

que fueron tabulados y posteriormente interpretados de forma clara y sustentada. 

5.2.4. Tipo de investigación  

5.2.4.1. Descriptivo  

El tipo de investigación aplicado en este caso fue el descriptivo, ya que se buscó estudiar 

el problema a profundidad y comprenderlo correctamente para posterior a ello realizar una 

correcta discusión de resultados para establecer conclusiones y recomendaciones pertinentes 

acorde al fenómeno de estudio. Así mismo se considera pertinente mencionar que tras la 

búsqueda bibliográfica acerca de la teoría que sustento la investigación desarrollada, se tomó 

la decisión de adaptar dicha información acorde a la realidad de estudio. 
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5.2.5. Métodos  

5.2.5.1. Deductivo  

El método empleado en la investigación fue deductivo ya que este método se define 

propiamente como un sistema diseñado para organizar hechos o fenómenos y extraer 

eficientemente las conclusiones (Dávila Newman , 2006), por ende, este método permitió la 

comprensión y análisis de la realidad acerca del clima organizacional en el GAD Municipal del 

Cantón Chaguarpamba, partiendo desde las generalidades del tema como teorías que sustentan 

los términos básicos del tema hasta obtener rasgos específicos como son los factores o 

dimensiones que inciden negativa o positivamente en él. 

5.2.5.2. Sintético 

Este método me permitió crear las respectivas representaciones como tablas y figuras, 

de los resultados obtenidos del levantamiento de información con las técnicas aplicadas en 

referencia a los factores que inciden directamente en un buen o mal clima organizacional de la 

entidad. 

5.2.5.3. Analítico 

El método analítico permitió el análisis exhaustivo de los resultados sobre los factores 

o dimensiones reales que inciden directamente en un buen o mal clima organizacional dentro 

de la entidad pública propuesta para la presente investigación, es decir se procedió a 

descomponer tanto los elementos básicos del tema mencionado como los datos obtenidos tras 

aplicar los dos instrumentos de recolección de datos, para un análisis completo, sustentable y 

sólido. 

5.2.6. Unidad de Estudio 

Según la base de datos del personal del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

del cantón Chaguarpamba del año 2022, la entidad se encontraba integrada por un total de 154 

individuos, de los cuales la población objetivo unidad de estudio de la investigación fue de 66, 

de los cuales 6 conforman el nivel directivo, quienes se les aplico la entrevista diseñada; y los 

otros 60 que corresponden a los servidores públicos distribuidos en las diferentes unidades 

departamentales de la institución, se les aplicó la encuesta, respectivamente. La distribución 

del personal se encuentra adjunta en el (Anexo 5) 

5.3. Procesamiento y Análisis de Datos  

5.3.1. Para la Encuesta Aplicada 

Se considera importante mencionar que el instrumento de la técnica fue aplicado de 

forma presencial a cada uno de los individuos de la unidad de estudio, posteriormente los datos 
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obtenidos de las encuestas fueron organizados, tabulados, representados gráficamente y 

analizados con el programa Microsoft Excel.  

Las opciones de respuesta de la encuesta fueron establecidas bajo la escala de frecuencia 

de Likert, esto facilito la obtención y organización de los datos, permitiendo calcular los 

promedios de cada dimensión que nos estableció la base teoría implementada, los promedios 

fueron representados gráficamente para una mejor comprensión y correcto análisis. A 

continuación, se describe a detalle la organización y la interpretación aplicada. 

5.3.1.1. Opciones de respuesta basadas en la escala de frecuencia de Likert 

Para la encuesta se implementó cinco opciones de respuestas basadas en la escala de 

frecuencia de Likert, misma que nos permitirá medir cuantitativamente la opinión de cada uno 

de los sesenta servidores públicos del GAD de Chaguarpamba sobre las dimensiones que 

abordan aspectos fundamentales que determinan el clima organizacional de la entidad.  

En otros términos, para la medición del clima organizacional se aplicó una encuesta de 

45 preguntas y para poder valorar cada pregunta se empleó el modelo de escalonamiento de 

Likert, teniendo así las siguientes opciones de respuesta con su respectivo valor. La escala es 

la misma que se encuentra establecida en la Norma Técnica para la medición del clima laboral 

y cultura organizacional del Servicio Público, articulo 19, sección segunda del documento.  

Tabla 3 

Escala de frecuencia aplicada en la encuesta. 

ESCALA DE FRECUENCIA 
LITERAL OPCIONES VALOR POR OPCIÓN 

A 
B 
C 
D 
E 

SIEMPRE 
CASI SIEMPRE 

A VECES 
CASI NUNCA 

NUNCA 

1 
2 
3 
4 
5 

Nota: Escala tomada y adaptada de la Norma Técnica para la medición del clima laboral y cultura organizacional 

del Servicio Público (Ministerio de Trabajo, 2018) 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

5.3.1.2. Escala para la medición del Clima Organizacional  

Los resultados obtenidos de la encuesta que aborda a las nueve dimensiones de Litwin 

y Stringer (1968) fueron interpretados con las directrices establecidas en la Norma Técnica 

para Medición de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio Público emitida por el 

Ministerio de Trabajo, aclarando que a la escala expuesta en la norma antes mencionada se le 

realizaron adaptaciones en cuanto los intervalos empelados, dando como resultado la matriz 

que se presenta a continuación:  
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Tabla 4 

Escala para medir el clima organizacional. 

ESCALA DE MEDICIÓN PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
NIVEL DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
INTERVALO INTERPRETACIÓN 

EXCELENTE 4,01-5 La percepción sobre el clima laboral está muy 

por encima del promedio; lo cual significa que 

es una fortaleza institucional importante para el 

logro de los objetivos de la entidad 
MUY BUENO 3,01-4 La percepción sobre el clima laboral está por 

encima del promedio; lo cual significa que si 

bien es cierto la entidad cuenta con un buen 

ambiente de trabajo, existen subfactores que 

pueden ser mejorados y/o sostenidos. 
ACEPTABLE 2,01-3 La percepción sobre el clima laboral está en el 

promedio, lo cual significa que la entidad cuenta 

con un ambiente de trabajo normal y existen 

subfactores que deben ser mejorados y/o 

sostenidos. 
REGULAR 1,01-2 La percepción sobre el clima laboral está por 

debajo del promedio, lo cual significa que la 

entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco 

adecuado y existe una cantidad importante de 

subfactores que deben ser mejorados. 
DEFICIENTE 0,01-1 La percepción sobre el clima laboral está muy 

por debajo del promedio, lo cual significa que la 

entidad cuenta con un ambiente de trabajo 

inadecuado y existe una tendencia marcada que 

indica que los subfactores que lo componen 

requieren de medidas puntuales y urgentes para 

su corrección o mejora. 
Nota: Los intervalos fueron adaptados, su descripción tomada de la Norma Técnica para la medición del clima 

laboral y cultura organizacional del Servicio Público (Ministerio de Trabajo, 2018) 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo 

5.3.1.3. Interpretación de Datos  

Para la interpretación de los datos obtenidos culminado el proceso de levantamiento de 

información y procesamiento de datos, se usó como principal instrumento a la Norma Técnica 

para la Medición del Clima Organizacional del Servicio Público elaborada por el (Ministerio 

de Trabajo, 2018), específicamente los siguientes artículos:  

El artículo 18 de esta norma técnica nos habla de las herramientas de medición del clima 

laboral, enfocándose en la realización de una encuesta, los datos obtenidos de la aplicación de 

esta herramienta serán analizados por el método de Likert, ya que la encuesta tendrá preguntas 

de múltiple opción que con cinco opciones a responder:  

✓ Nunca 

✓ Casi Nunca 

✓ A Veces 

✓ Siempre 
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✓ Casi Siempre 

Con ayuda del artículo 20, los resultados se interpretan bajo los siguientes parámetros:  

✓ Nunca y Casi Nunca: El encuestado no tiene percepción positiva del 

reactivo consultado y por ende refleja un desacuerdo y no aceptación.  

✓ A Veces: El encuestado se manifiesta indeciso frente al reactivo 

consultado. 

✓ Casi Siempre y Siempre: El encuestado tiene una percepción positiva y 

por ende refleja acuerdo y aceptación.  

El artículo 23, el cual aborda los indicadores con su significado, el cual está elaborado 

a partir de las valoraciones de los diferentes componentes, factores y subfactores medidos. Para 

efectos de la medición, el indicador se basará en una escala de 0 a 5 como se evidencia en la 

tabla anterior. La interpretación de los indicadores obtenidos deberá contener las siguientes 

descripciones:  

a) Excelente (4,01-5): La percepción sobre el clima laboral está muy por encima 

del promedio: lo cual significa que es una fortaleza institucional importante para el 

logro de los objetivos de la entidad.  

b) Muy bueno (3,01-4): La percepción sobre el clima laboral está por encima 

del promedio, lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen 

ambiente de trabajo, existen subfactores que pueden ser mejorados y/o sostenidos 

c) Aceptable (2,01-3): La percepción sobre el clima laboral está en el promedio, 

lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen 

subfactores que deben ser mejorados y/o sostenidos.  

d) Regular (1,01-2): La percepción sobre el clima laboral está por debajo del 

promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco 

adecuado y existe una cantidad importante de subfactores que deben ser mejorados. 

e) Deficiente (0-1): La percepción sobre el clima laboral está muy por debajo 

del promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo 

inadecuado y existe una tendencia marcada que indica que los subfactores que lo 

componen requieren de medidas puntuales y urgentes para su corrección o mejora. 

Además, se aclara que los aspectos relevantes los resultados de la evaluación del clima 

que tienen valoración de muy bueno y excelente; y, aspectos por fortalecer aquellos que tienen 

valoración de aceptable. regular y deficiente (Ministerio de Trabajo, 2018). 
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6. Resultados 

La encuesta fue diseñada con 45 ítems, adicional a estos, se presentó tres preguntas 

filtro, las cuales estuvieron relacionadas con el género, edad y la unidad departamental a la que 

pertenecía cada servidor público encuestado, dichas preguntas dieron las pautas para ampliar 

la explicación e interpretación de los resultados. Los datos estadísticos correspondientes a las 

mismas se exponen a continuación:  

La población total a la cual se le aplico la encuesta fue de 60 personas, que distribuidas 

acorde al género se evidencio que en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

cantón Chaguarpamba laboran 34 mujeres, valor que se traduce al 57%, y que el 43% restante 

corresponde a los 26 hombres que desempeñan sus funciones en la institución respectivamente.  

 
Figura  1: Género de los encuestados 

 

En cuanto a la segunda variable de la edad de los encuestados se observó que esta oscila 

entre los 20 y 62 años, en el cual hay un mayor número de empleados con edades que 

comprenden los rangos de 20 a 29 años y de 30 a 39 años de edad, lo que evidencia que en la 

institución municipal laboran un mayor número de jóvenes y adultos jóvenes como servidores 

públicos respectivamente, abarcando así un 69% de la población total, en cambio sucede todo 

lo contrario con los servidores públicos con una edad por encima de los 60 años, pues se 

observó estadísticamente que del porcentaje total de individuos encuestados, solo el 7% son 

adultos mayores con edades comprendidas de 60 a 62 años, con esto se determina que el 

promedio de edad de los servidores públicos del GADM es de 38 años. Los datos se presentan 

de forma gráfica a continuación: 
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57%MASCULINO

43%

GÉNERO
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Figura  2: Edades de los encuestados 

La tercera pregunta filtro de la encuesta está relacionada con la unidad departamental a 

la que pertenece cada persona encuestada, de los cuales se evidencio que de las seis unidades 

departamentales, la que cuenta con un mayor número de personal es la denominada  

“Coordinación Social -Unidad Social” con un 33%, esto a razón de que la unidad antes 

mencionada ejecuta una cantidad considerable de proyectos con razón social para grupos y 

personas que se encuentren en situaciones de vulnerabilidad, pues al ser esta una zona rural los 

problemas se vuelven emergentes y prioritarios, mientras que el 7% de personal labora en la 

“Dirección de Planificación” y la “Dirección Financiera” respectivamente como se observa en 

la siguiente gráfica: 

 
Figura  3: Unidades Departamentales 

 

12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

20-29

30-39

40-49

50-59

60-69

RANGO DE LAS EDADES DE LOS ENCUESTADOS

MUJER HOMBRE

11%

22%

33%

7%

7%

15%

5%

UNIDAD DEPARTAMENTAL 

COORDINACIÓN

ADMINISTRATIVA

COORDINACIÓN DE

GESTIÓN AMBIENTAL

COORDINACIÓN SOCIAL-

UNIDAD SOCIAL

DIRECCIÓN DE OBRAS

PÚBLICAS

DIRECCIÓN DE

PLANIFICACIÓN

DIRECCIÓN FINANCIERA

OTRO



 

29 
 

6.1. Cumplimiento del objetivo 1: Determinar el nivel del clima organizacional en el 

GAD Municipal de Chaguarpamba. 

Para dar cumplimiento al primer objetivo del presente informe se encuesto a 60 

servidores públicos, que basados en su percepción sobre las nueve dimensiones establecidas 

por Litwin y Stringer para la medición del clima organizacional, aquellos brindaron 

información esencial que fue tabulada y promediada por dimensión para determinar el 

promedio general, tal y como se muestra en la siguiente matriz:  

Tabla 5 

Promedio del Clima Organizacional del GAD 

PROMEDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
NRO DIMENSIÓN PROMEDIO NIVEL 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

ESTRUCTURA 
RESPONSABILIDAD 
RECONOCIMIENTO 

DESAFÍO 
CALÍDEZ 
APOYO 

NORMAS O ESTÁNDARES 
CONFLICTO 
IDENTIDAD 

4,16 
4,39 
3,65 
3,60 
4,06 
3,87 
3,93 
3,59 
3,91 

EXCELENTE 
EXCELENTE 
MUY BUENO 
MUY BUENO 
EXCELENTE 
MUY BUENO 
MUY BUENO 
MUY BUENO 
MUY BUENO 

TOTAL             35,16 
PROMEDIO GENERAL 3,91 MUY BUENO 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
 

     Matriz del nivel de clima organizacional de la entidad municipal en relación a las nueve 

dimensiones abordadas: 

Tabla 6 

Nivel del Clima Organizacional del GAD. 

NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN RELACIÓN A LAS NUEVE 

DIMENSIONES 
ESCALA INTERVALOS 

EXCELENTE 4,01 HASTA 5,00 

MUY BUENO 3,01 HASTA 4,00 

ACEPTABLE 2,01 HASTA 3,00 

REGULAR 1,01 HASTA 2,00 

DEFICIENTE 0,00 HASTA 1,00 

Nota: Nivel del clima organizacional del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

     Dichos promedios fueron representados gráficamente para poder ser comprendidos y 

analizados de forma clara y precisa.  
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Figura  4: Nivel del clima organizacional en cada dimensión 

 

 Centrándose en los tres promedios más altos, mismos que fluctúan de (4,01) a (5), es 

así que es importante comenzar analizando el promedio (4,16/5) que pertenece a la primera 

dimensión de estructura, en el cual se evidencia que la percepción de las y los servidores 

públicos frente al sistema organizacional de la institución es excelente.  

En cuanto al promedio de (4,39/5) perteneciente a la segunda dimensión de 

responsabilidad, establece que el mayor porcentaje de empleados tiene un alto grado de 

compromiso relacionado con el cumplimiento y buen desarrollo de sus funciones y tareas 

requeridas para el logro de los objetivos institucionales, por lo tanto, la percepción del 

encuestado frente a esta dimensión es excelente.  

De la misma manera la percepción del encuestado frente a la dimensión de calidez es 

excelente, pues su promedio equivalente a (4,06/5) evidencia que el ambiente de trabajo en 

cada unidad departamental es agradable, permitiendo que exista una buena comunicación y 

cooperación tanto interpersonal como interdepartamentalmente.  

En cuanto a las seis dimensiones cuyos promedios fluctúan de (3,01) a (4) se menciona 

que se encuentra en un nivel muy bueno en cuanto a la percepción que tienen los servidores 

públicos frente a cada una de ellas, la cuarta dimensión de reconocimiento cuenta con un 

promedio de (3,65/5)  lo que ayuda a identificar que existen factores que se pueden mejorar, 

factores relacionados con la motivación y el reconocimiento que el nivel directivo realiza a sus 

subordinados cuando realizan bien su trabajo y se esfuerzan en pro del desarrollo de la entidad.  
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La dimensión correspondiente a desafío, nos refleja un promedio de (3,60/5) valores 

que demuestran que la percepción del empleado frente a un clima saludable de competitividad, 

riesgos asumidos, y desafíos superados es muy buena, sin embargo, se puede considerar 

mejorar aquellos aspectos. 

En cuanto a la sexta dimensión de apoyo, su promedio de (3,87/5) demuestra que, desde 

el punto de vista de los encuestados, la ayuda que reciben ya sea de sus jefes inmediatos o de 

sus compañeros de equipo de trabajo es oportuna, por ende, la percepción frente a la presente 

dimensión es muy buena.  

La antepenúltima dimensión de normas o estándares está relacionada con la percepción 

de los servidores públicos frente al control de su trabajo basado en normativas, en este caso se 

observa que el GAD si promueve el cumplimiento de normas y reglamentos, y que, si controla 

la calidad de trabajo por medio de estándares, lo que significa que esta dimensión tiene un nivel 

muy bueno con un promedio de (3,93/5). 

A la octava dimensión le corresponde un promedio de (3,59/5) lo que significa que los 

servidores públicos encuestados tienen una percepción muy buena frente a la resolución de 

conflictos internos en cada uno de los espacios de trabajo.  

Finalmente se observa un promedio de (3,91/5) correspondiente a la dimensión de 

identidad, esta tiene un nivel muy bueno en cuanto a la percepción de los encuestados acerca 

del sentimiento de pertenencia con la institución y como este influye de forma directa con el 

ambiente de trabajo existente en cada unidad departamental del GAD.  

Para interpretar el promedio general del clima organizacional, se diseñó la siguiente 

tabla, dentro de esta se muestra la escala previamente establecida para facilitar la identificación 

sobre si el clima organizacional en la entidad de interés investigativo es excelente, muy bueno, 

aceptable, regular o deficiente, basada en los respectivos intervalos. 

Como podemos evidenciar en la primera matriz del promedio general del clima 

organizacional, el promedio de cada dimensión oscila de (3,01) a (5,00) siendo estos, aspectos 

relevantes que permitieron obtener un promedio generalizado de (3,91) sobre cinco puntos, 

este valor establece que el clima organizacional del GAD Municipal del cantón Chaguarpamba 

se encuentra en un nivel muy bueno, es decir que la percepción de los servidores públicos sobre 

el clima organizacional está por encima del promedio; lo cual significa que si bien es cierto 

que la entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen dimensiones que pueden ser 

mejoradas y/o sostenidos.  

Al encontrarse en un nivel muy bueno el clima organizacional, podemos determinar 

acorde a la teoría que sustenta la presente investigación que el clima organizacional es de tipo 
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amistoso ya que cuenta con un alto nivel de motivación, de pertenencia organizacional y con 

un nivel alto satisfacción en el ámbito laboral. 

6.2. Cumplimiento del objetivo 2: Identificar los factores que influyen en el clima 

organizacional. 

Con el cumplimiento del primer objetivo se logró evidenciar que el nivel del clima 

organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón 

Chaguarpamba se encuentra con un promedio de (3,91/5), lo que significa que la variable 

objeto de estudio tiene un nivel muy bueno en cuanto a la percepción que tiene cada uno de los 

servidores públicos encuestados, y esta se encuentra por encima del promedio.  

Para dar cumplimiento al segundo objetivo, es importante analizar cómo perciben los 

encuestados y entrevistados el clima organizacional en relación a las nueve dimensiones y los 

subfactores que forman parte de ellas respectivamente. Además, es importante identificar la 

dimensión con promedio más alto y la dimensión con el promedio más bajo, con la finalidad 

de brindar recomendaciones efectivas y que estén encaminadas en la mejora de la variable de 

estudio del informe.  

A continuación, se presentan las nueve dimensiones (factores), que abordaban las 

encuestas planteadas, cada dimensión cuentan con cinco interrogantes relacionadas con 

subfactores que inciden en ellas.  

6.2.1. Primera Dimensión: Estructura   

Tabla 7 

Datos obtenidos correspondientes a estructura 

DIMENSIÓN UNO: ESTRUCTURA 

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNTA 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A 

VECES 

CASI 

NUNCA 

NUNCA 

P1 ¿Usted conoce si la 

entidad cuenta con un 

organigrama 

estructural? 

36 8 4 3 9 60 

P2 ¿Conoce las funciones 

que debe desempeñar 

en su puesto de 

trabajo? 

36 19 3 2 0 60 

P3 ¿Tiene claro quien 

ejerce la toma de 

decisiones a nivel 

institucional? 

34 15 6 4 1 60 

P4 ¿La entidad trabaja de 

forma coordinada y 

planificada entre todos 

los departamentos? 

24 22 8 3 3 60 
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P5 ¿Las actividades que 

realiza en su puesto de 

trabajo están 

encaminadas a dar 

cumplimiento a la 

misión y visión de la 

entidad? 

24 19 13 4 0 60 

TOTAL, POR OPCIÓN 154 83 34 16 13 300 
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

     Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se muestran a 

continuación:  

Tabla 8 

Valores porcentuales de la primera dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE ESTRUCTURA 

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P1 ¿Usted conoce si la entidad 

cuenta con un organigrama 

estructural? 

12,00% 2,67% 1,33% 1,00% 3,00% 20,00% 

P2 ¿Conoce las funciones que 

debe desempeñar en su 

puesto de trabajo? 

12,00% 6,33% 1,00% 0,67% 0,00% 20,00% 

P3 ¿Tiene claro quien ejerce 

la toma de decisiones a 

nivel institucional? 

11,33% 5,00% 2,00% 1,33% 0,33% 20,00% 

P4 ¿La entidad trabaja de 

forma coordinada y 

planificada entre todos los 

departamentos? 

8,00% 7,33% 2,67% 1,00% 1,00% 20,00% 

P5 ¿Las actividades que 

realiza en su puesto de 

trabajo están encaminadas 

a dar cumplimiento a la 

misión y visión de la 

entidad? 

8,00% 6,33% 4,33% 1,33% 0,00% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 

51,33% 27,67% 11,33

% 

5,33

% 

4,33

% 

100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

     Valores porcentuales y datos que nos permitieron determinar el promedio de la dimensión 

que se aborda en este literal, obteniéndolo en la siguiente matriz: 
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Tabla 9 

Promedio de la primera dimensión 

PROMEDIO DE LA PRIMERA DIMENSIÓN: ESTRUCTURA 
OPCIONES VALOR DE 

CADA OPCIÓN 
TOTALES POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE 

CADA OPCIÓN 
SIEMPRE 5 154 770 

CASI SIEMPRE 4 83 332 

A VECES 3 34 102 
CASI NUNCA 2 16 32 

NUNCA 1 13 13 
TOTAL 300 1249 

PROMEDIO 4,16 
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

     Obteniendo así, que el clima organizacional en relación a la dimensión de estructura se 

encuentra en un excelente nivel. Con los valores presentados en la matriz, se realizó una gráfica 

de barras, esta se muestra a continuación:  

Figura  5: Estructura 

             Cómo podemos observar en la primera dimensión de estructura existen 

subfactores que componen la planificación organizacional, con esto, podemos mencionar que 

el (79%) de la población encuestada optó por las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” 

en respuesta a las cinco interrogantes planteadas para esta dimensión, el porcentaje obtenido 

refleja que los servidores públicos tienen una percepción positiva con respecto a la dimensión 

abordada, mientras que un (11,33%) respondieron con la opción de “A VECES” , alternativa 

que refleja indecisión por parte de los encuestados frente a la planificación organizacional, y 

menos del (10%) de encuestados escogieron las opciones de “CASI NUNCA” y “NUNCA”, 
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lo cual significa que este porcentaje de servidores públicos no tienen una percepción positiva 

y por ende reflejan desacuerdo con el manejo y funcionamiento de esta dimensión dentro de la 

institución. 

Ahora bien, se analizan los subfactores que se encuentran inmersos en la primera 

dimensión, obteniendo así que en la primera pregunta el (14,67%) de la población encuestada, 

afirma que conocen el organigrama estructural del GAD, pues aseguran que la importancia de 

saber cuál es el organigrama que maneja la entidad ayuda a que ellos tengan claro sus funciones 

y el rol institucional que deben desempeñar, mientras que un (4%) respondió que no conocen 

el organigrama estructural de la entidad municipal 

En la segunda pregunta, misma que está vinculada con el conocimiento y 

familiarización de las funciones de cada puesto de trabajo se obtuvo que el (18,33) de 

servidores públicos encuestados saben y tienen claras cuales son las funciones que debe de 

desempeñar en su puesto de trabajo, mientras que el (1%)  manifiesta que ocasionalmente debe 

de consultar sus funciones con su jefe inmediato superior y (0,67%) de encuestados menciona 

que casi nunca tiene claras las funciones y tareas que debe de desarrollar.  

La toma de decisiones es el sub factor que se aborda en la pregunta tres, pues aquí se 

observa que un (2%) no sabe quién ejerce la toma de decisiones a nivel institucional, porcentaje 

mínimo en comparación al (16,33%) de servidores públicos que afirman conocer bajo quién 

recae la responsabilidad de la toma de decisiones de carácter institucional. 

En la pregunta cuatro tenemos que un (15,33%) afirma que la institución trabaja de una 

forma coordinada y bien planificada, mientras que un porcentaje mínimo de (2%) considera 

que la institución debería de mejor notoriamente en su planificación. 

Finalmente tenemos que en la pregunta cinco el (14,33%) de los servidores públicos 

encuestados afirman que sus actividades y funciones que desempeñan ayudan a la entidad 

municipal a cumplir con su visión y misión, mientras que un (1,33%) manifiestan que sus 

funciones no aportan mucho a que la organización cumpla con sus objeticos institucionales.   
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6.2.2. Segunda Dimensión: Responsabilidad  

Tabla 10 

Datos obtenidos correspondientes a responsabilidad 

DIMENSIÓN DOS: RESPONSABILIDAD 
PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 
CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P6 ¿Usted cumple 

con sus tareas en 

los plazos 

establecidos por 

su jefe 

departamental? 

38 20 1 0 1 60 

P7 ¿La entidad tiene 

plena confianza 

que usted cumple 

correctamente sus 

funciones? 

32 22 2 2 2 60 

P8 ¿Su jefe 

departamental 

supervisa todas 

las tareas que 

usted realiza? 

33 14 8 5 0 60 

P9 ¿Usted asume su 

responsabilidad 

cuando alguna 

tarea no está bien 

ejecutada? 

47 8 4 1 0 60 

P10 ¿Para la 

aprobación de las 

tareas que usted 

realiza, su jefe 

inmediato debe 

revisarlas 

previamente? 

29 14 12 4 1 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
179 78 27 12 4 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

      Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se muestran a 

continuación:  
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Tabla 11 

Valores porcentuales de la segunda dimensión. 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE RESPONSABILIDAD 

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P6 ¿Usted cumple con sus 

tareas en los plazos 

establecidos por su jefe 

departamental? 

12,67% 6,67% 0,33% 0,00% 0,33% 20,00% 

P7 ¿La entidad tiene plena 

confianza que usted 

cumple correctamente sus 

funciones? 

10,67% 7,33% 0,67% 0,67% 0,67% 20,00% 

P8 ¿Su jefe departamental 

supervisa todas las tareas 

que usted realiza? 

11,00% 4,67% 2,67% 1,67% 0,00% 20,00% 

P9 ¿Usted asume su 

responsabilidad cuando 

alguna tarea no está bien 

ejecutada? 

15,67% 2,67% 1,33% 0,33% 0,00% 20,00% 

P10 ¿Para la aprobación de las 

tareas que usted realiza, su 

jefe inmediato debe 

revisarlas previamente? 

9,67% 4,67% 4,00% 1,33% 0,33% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 

59,67% 26,00% 9,00

% 

4,00% 1,33% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

Determinando así el promedio de la segunda dimensión por medio de la matriz que se 

presenta a continuación:  

 

Tabla 12 

Promedio de la segunda dimensión 

PROMEDIO DE LA SEGUNDA DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD 
OPCIONES VALOR DE CADA 

OPCIÓN 
TOTALES 

POR OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE 

CADA OPCIÓN 
SIEMPRE 5 179 895 

CASI SIEMPRE 4 78 312 

A VECES 3 27 81 
CASI NUNCA 2 12 24 

NUNCA 1 4 4 

TOTAL 300 1316 
PROMEDIO 4,39 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
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Por ende, el nivel de esta dimensión se establece que es excelente ya que su promedio 

se encuentra dentro del intervalo establecido para ser considerado como tal, al igual que la 

primera dimensión. Para un mejor análisis y comprensión de los datos expuestos en las 

anteriores matrices de este numeral, se presenta la siguiente gráfica: 

Figura  6: Responsabilidad 

 
Cómo podemos observar en la segunda dimensión de responsabilidad existen 

subfactores que están netamente vinculados con el compromiso que tienen los servidores 

públicos con el buen desarrollo de las funciones y tareas, con esto, podemos mencionar que el 

(85,67%) del total de respuestas de esta dimensión corresponden a las opciones de “SIEMPRE” 

y “CASI SIEMPRE” reflejan que los servidores públicos tienen una percepción positiva con 

respecto a la dimensión antes mencionada, mientras que el (9%) refleja indecisión y el (5,33%) 

que corresponden a las opciones de NUNCA y CASI NUNCA manifestaron no tener una 

percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo con el manejo de esta dimensión en la 

institución. 

Analizando cada subcomponente de esta dimensión tenemos que en la primera 

interrogante que está relacionada con los plazos de entrega de tareas o actividades delegadas 

un (19,33%) siempre entrega y cumple con las actividades que su inmediato superior le designa 

en el tiempo establecido, mientras que un porcentaje inexistente de (0,33%) afirma que por a o 

b motivo nunca entregan sus actividades a tiempo. 

En cuanto a  la confianza que pone la entidad sobre todos quienes forman parte de ella, 

que es el aspecto que se aborda en la segunda pregunta de esta dimensión, observamos que un 

(18%) de servidores públicos encuestados percibe que el GAD y su máxima autoridad tiene un 
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alto grado de confianza en que cada uno de ellos desempeñara de una excelente manera sus 

funciones y tareas encomendadas, pues influye el compromiso que esta genera por parte de los 

servidores públicos, mientras que tan solo (1,33%)  de los encuestados establecen que nunca o 

casi nunca sienten que la entidad municipal tenga confianza en como ellos desempeñan sus 

funciones.  

La supervisión es un aspecto relacionado directamente con la observación, control y 

seguimiento de cada una de las actividades ejecutadas por los miembros de un departamento, 

con esto, se pude determinar que en la pregunta tres un (15,67%) de la población encuestada 

es supervisado por su jefe inmediato con mayor frecuencia en cuanto a las tareas y procesos 

que estos realizan, mientras que un (2,67%) mencionan que son supervisados por sus jefes 

inmediatos de vez en cuando ya que sus tareas o funciones no tienen un alto grado de 

complejidad.  

6.2.3. Tercera Dimensión: Reconocimiento  

Tabla 13 

Datos obtenidos correspondientes a reconocimiento 

DIMENSIÓN TRES: RECONOCIMIENTO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P11 

¿La entidad sabe 

reconocer cuando 

uno de sus 

funcionarios 

realiza bien sus 

tareas? 

16 17 16 8 3 60 

P12 

¿Usted se siente 

motivado por su 

jefe inmediato 

cuando cumple 

con las metas 

propuestas? 

19 20 10 4 7 60 

P13 

¿Su inmediato 

superior emite 

comentarios 

afirmativos sobre 

su trabajo? 

20 16 12 9 3 60 

P14 

¿Cuándo existe 

errores en la 

ejecución de sus 

actividades, su 

jefe inmediato 

hace un llamado 

de atención? 

37 11 8 1 3 60 
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P15 

¿Usted ha 

recibido o ha 

presenciado 

algún tipo de 

reconocimiento a 

sus compañeros 

de trabajo n 

algún evento 

institucional? 

11 14 13 9 13 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
103 78 59 31 29 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  

Tabla 14 

Valores porcentuales de la tercera dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE RECONOCIMIENTO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P11 

¿La entidad sabe 

reconocer cuando uno de 

sus funcionarios realiza 

bien sus tareas? 

5,33% 5,67% 5,33% 2,67% 1,00% 20,00% 

P12 

¿Usted se siente motivado 

por su jefe inmediato 

cuando cumple con las 

metas propuestas? 

6,33% 6,67% 3,33% 1,33% 2,33% 20,00% 

P13 

¿Su inmediato superior 

emite comentarios 

afirmativos sobre su 

trabajo? 

6,67% 5,33% 4,00% 3,00% 1,00% 20,00% 

P14 

¿Cuándo existe errores en 

la ejecución de sus 

actividades, su jefe 

inmediato hace un 

llamado de atención? 

12,33% 3,67% 2,67% 0,33% 1,00% 20,00% 

P15 

¿Usted ha recibido o ha 

presenciado algún tipo de 

reconocimiento a sus 

compañeros de trabajo n 

algún evento 

institucional? 

3,67% 4,67% 4,33% 3,00% 4,33% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
34,33% 26,00% 

19,67

% 
10,33

% 
9,67% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

     Determinando así el promedio de la tercera dimensión por medio de la matriz que se 

presenta a continuación:  
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Tabla 15 

Promedio de la tercera dimensión 

PROMEDIO DE LA TERCERA DIMENSIÓN: RECONOCIMIENTO 
OPCIONES VALOR DE CADA 

OPCIÓN 
TOTALES 

POR OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE 

CADA OPCIÓN 
SIEMPRE 5 103 515 

CASI SIEMPRE 4 78 312 

A VECES 3 59 177 

CASI NUNCA 2 31 62 

NUNCA 1 29 29 

TOTAL 300 1095 
PROMEDIO 3,65 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

     Por ende, el nivel de esta dimensión se establece que es muy bueno ya que su promedio se 

encuentra dentro del intervalo correspondiente. La grafica de la tercera dimensión de presenta 

a continuación:  

Figura  7: Reconocimiento 

Cómo podemos observar en la tercera dimensión de reconocimiento existen subfactores 

que están netamente vinculados con el grado de motivación que manejan los jefes inmediatos 

de cada unidad departamental cuando uno de sus colaboradores o subordinados realiza bien su 

trabajo, con esto, podemos mencionar que el (60,33%) del total de respuestas de esta dimensión 

corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los 

servidores públicos tienen una percepción positiva con respecto a la dimensión antes 
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mencionada, mientras que el (19,67%) refleja indecisión y el (20%) que respondieron con las 

opciones de “CASI NUNCA” y “NUNCA” a las cinco interrogantes manifiestan que no tiene 

una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo con el grado de reconocimiento dentro 

de la institución. 

En la primera pregunta sobre si la entidad reconoce cuando un funcionario realiza bien 

sus tareas, el (11%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," reflejando una percepción positiva 

del reconocimiento. Sin embargo, un (3,67%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca," lo que sugiere 

que hay un porcentaje de empleados que no siente que su buen desempeño sea adecuadamente 

reconocido. 

Con relación a la motivación por parte del jefe inmediato cuando se cumplen las metas 

propuestas, el (13%) de los encuestados se siente motivado "Siempre" o "Casi Siempre," 

mientras que un (3,67%) indicó que "Casi Nunca" o "Nunca" se sienten motivados. Esto 

destaca la necesidad de mejorar las estrategias de motivación y reconocimiento directo por 

parte de los superiores. 

En cuanto a la emisión de comentarios afirmativos sobre el trabajo realizado, el (12%) 

respondió "Siempre" o "Casi Siempre," en contraste con el (4%) que señaló "Casi Nunca" o 

"Nunca." Estos resultados muestran que, aunque hay un esfuerzo por parte de los superiores 

para proporcionar feedback positivo, aún hay margen para aumentar la frecuencia y calidad de 

este proceso. 

En la pregunta sobre los llamados de atención por errores en la ejecución de actividades, 

el (16%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," indicando que los errores son abordados 

consistentemente, lo cual es crucial para el desarrollo profesional y la mejora continua. Sin 

embargo, un pequeño porcentaje de (1,33%) respondió "Casi Nunca" o "Nunca," sugiriendo 

que, en algunos casos, la retroalimentación correctiva puede no ser suficientemente enfática o 

frecuente. 

Finalmente, sobre la pregunta de si han recibido o presenciado algún tipo de 

reconocimiento en eventos institucionales, solo el (8,33%) respondió "Siempre" o "Casi 

Siempre," mientras que un (7,33%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca." Esto indica una percepción 

de falta de reconocimiento formal en eventos, sugiriendo la necesidad de implementar más 

prácticas de reconocimiento público. 
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6.2.4. Cuarta Dimensión: Desafío  

Tabla 16 

Datos obtenidos correspondientes a desafío 

DIMENSIÓN CUATRO: DESAFÍO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P1

6 

¿Su jefe 

inmediato 

promueve un 

entorno 

competitivo en su 

equipo de trabajo? 

14 22 12 6 6 60 

P1

7 

¿Su jefe 

inmediato le ha 

asignado tareas 

que implican un 

desafío? 

14 21 16 5 4 60 

P1

8 

¿Se presentan 

desafíos en su 

puesto de trabajo? 
20 17 14 5 4 60 

P1

9 

¿El departamento 

en el que usted 

labora ha asumido 

mayores tareas 

que implican 

riesgos, en 

comparación con 

los demás 

departamentos de 

la entidad? 

12 24 15 5 4 60 

P2

0 

¿Su jefe 

inmediato lo 

motiva cuando 

logra superar 

desafíos que 

implican mayor 

esfuerzo? 

20 14 13 4 9 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
80 98 70 25 27 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  
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Tabla 17 

Valores porcentuales de la cuarta dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE DESAFÍO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P16 

¿Su jefe inmediato 

promueve un entorno 

competitivo en su equipo 

de trabajo? 

4,67% 7,33% 4,00% 2,00% 2,00% 20,00% 

P17 

¿Su jefe inmediato le ha 

asignado tareas que 

implican un desafío? 

4,67% 7,00% 5,33% 1,67% 1,33% 20,00% 

P18 
¿Se presentan desafíos en 

su puesto de trabajo? 
6,67% 5,67% 4,67% 1,67% 1,33% 20,00% 

P19 

¿El departamento en el que 

usted labora ha asumido 

mayores tareas que 

implican riesgos, en 

comparación con los 

demás departamentos de la 

entidad? 

4,00% 8,00% 5,00% 1,67% 1,33% 20,00% 

P20 

¿Su jefe inmediato lo 

motiva cuando logra 

superar desafíos que 

implican mayor esfuerzo? 

6,67% 4,67% 4,33% 1,33% 3,00% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
26,67% 32,67% 

23,33

% 
8,33% 9,00% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

           Datos porcentuales que nos permitieron calcular el promedio del nivel del clima 

organizacional en relación a la presente dimensión, tal como se logra evidencia a continuación:  

Tabla 18 

Promedio de la cuarta dimensión 

PROMEDIO DE LA CUARTA DIMENSIÓN: DESAFÍO 
OPCIONES  VALOR DE CADA 

OPCIÓN 
TOTALES POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA 

OPCIÓN  
SIEMPRE  5 80 400 

CASI SIEMPRE 4 98 392 
A VECES 3 70 210 

CASI NUNCA 2 25 50 
NUNCA 1 27 27 

TOTAL 300 1079 
PROMEDIO  3,60 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
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          Determinando que el nivel del clima en la dimensión de desafío se encuentra muy bueno. 

Su representación gráfica. Para una mejor comprensión se presentación a continuación: 

Figura  8: Desafío 

Cómo podemos observar en la cuarta dimensión de desafío existen subfactores que 

están netamente vinculados con la frecuencia en la que se presentan tareas con cierto grado de 

riesgo  y en el cómo se asumen en cada unidad departamental, con esto, podemos mencionar 

que el (59,34%) del total de respuestas de esta dimensión corresponden a las opciones de 

“SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los servidores públicos tienen una 

percepción positiva con respecto a la dimensión antes mencionada, mientras que el (23,33%) 

refleja indecisión y el (17,33%) correspondientes a las opciones de “CASI NUNCA” y 

“NUNCA” manifiesta que no tiene una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo en 

cuanto a la presencia de tareas que se transforman en desafíos por superar dentro de la 

institución. 

La cuarta dimensión, "Desafío," se centra en cómo la entidad asigna y maneja tareas 

que implican riesgos y desafíos, así como en la percepción de los empleados sobre estos 

aspectos. Un entorno laboral desafiante puede ser un factor importante para el crecimiento y la 

motivación de los empleados, siempre que se maneje adecuadamente. 

En la primera pregunta sobre si el jefe inmediato promueve un entorno competitivo, el 

(12%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," lo que sugiere una percepción moderadamente 

positiva. Sin embargo, un (4%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca," indicando que hay espacio 

para mejorar en la creación de un entorno competitivo saludable. 
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Respecto a la asignación de tareas desafiantes por parte del jefe inmediato, el (11,67%) 

de los encuestados indicó "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (3%) mencionó "Casi 

Nunca" o "Nunca." Esto muestra que, aunque la mayoría de los empleados percibe que se les 

asignan desafíos, aún hay algunos que no se sienten retados adecuadamente. 

En cuanto a la presencia de desafíos en su puesto de trabajo, el (12,34%) respondió 

"Siempre" o "Casi Siempre," mientras que el (3%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca." Estos 

resultados indican que la mayoría de los empleados percibe que su trabajo incluye desafíos, 

aunque hay un pequeño grupo que no lo siente así. 

Sobre si su departamento ha asumido mayores tareas que implican riesgos, en 

comparación con otros departamentos, el (12%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," en 

contraste con el (3%) que indicó "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una percepción positiva 

en la mayoría de los departamentos, aunque hay algunos que no perciben una carga de trabajo 

particularmente desafiante. 

En la pregunta sobre si el jefe inmediato motiva a los empleados cuando superan 

desafíos, el (11,34%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que el (4,33%) señaló 

"Casi Nunca" o "Nunca." Esto destaca la necesidad de mejorar las estrategias de motivación 

cuando los empleados superan desafíos. 

6.2.5. Quinta Dimensión: Calidez  

Tabla 19 

Datos obtenidos correspondientes a calidez 

DIMENSIÓN CINCO: CALIDEZ 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P2

1 

¿En el 

departamento en 

el que usted 

labora predomina 

la amabilidad? 

24 20 10 3 3 60 

P2

2 

¿Usted realiza su 

trabajo en un 

ambiente 

tranquilo? 

27 20 7 5 1 60 

P2

3 

¿Usted realiza su 

trabajo en un 

ambiente 

cómodo? 

21 27 9 1 2 60 

P2

4 

¿Usted mantiene 

una 

comunicación 

efectiva con sus 

25 25 8 1 1 60 
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compañeros de 

trabajo? 

P2

5 

¿Existe un buen 

ambiente laboral 

con sus 

compañeros de 

trabajo? 

17 30 6 6 1 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
114 122 40 16 8 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  

Tabla 20 

Valores porcentuales de la quinta dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE CALIDEZ 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P21 

¿En el departamento en el 

que usted labora 

predomina la amabilidad? 

8,00% 6,67% 3,33% 1,00% 1,00% 20,00% 

P22 
¿Usted realiza su trabajo 

en un ambiente tranquilo? 
9,00% 6,67% 2,33% 1,67% 0,33% 20,00% 

P23 
¿Usted realiza su trabajo 

en un ambiente cómodo? 
7,00% 9,00% 3,00% 0,33% 0,67% 20,00% 

P24 

¿Usted mantiene una 

comunicación efectiva con 

sus compañeros de 

trabajo? 

8,33% 8,33% 2,67% 0,33% 0,33% 20,00% 

P25 

¿Existe un buen ambiente 

laboral con sus 

compañeros de trabajo? 

5,67% 10,00% 2,00% 2,00% 0,33% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
38,00% 40,67% 

13,33

% 
5,33% 2,67% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

           Calculando el promedio de esta dimensión tal como se observa en la siguiente tabla: 

 

 

 

 

  



 

48 
 

Tabla 21 

Promedio de la quinta dimensión 

PROMEDIO DE LA QUINTA DIMENSIÓN: CALIDEZ 
OPCIONES  VALOR DE CADA 

OPCIÓN 
TOTALES POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA 

OPCIÓN  
SIEMPRE  5 114 570 

CASI SIEMPRE 4 122 488 
A VECES 3 40 120 

CASI NUNCA 2 16 32 
NUNCA 1 8 8 

TOTAL 300 1218 
PROMEDIO  4,06 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

Pudiendo determinar que el clima laboral en cuanto a calidez tiene un nivel de 

excelencia, pues el promedio que se observa se encuentra dentro del intervalo más alto. 

Logrando entender la siguiente gráfica para poder elaborar el siguiente análisis, según tablas y 

figura.  

Figura  9: Calidez 

Cómo podemos observar en la quita dimensión de calidez existen subfactores que están 

netamente vinculados con la existencia de un buen ambiente laboral, por ende podemos 

mencionar que el (78,67%) del total de respuestas de esta dimensión corresponden a las 

opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los servidores públicos 

tienen una percepción positiva con respecto a la dimensión que nos encontramos abordando, 

mientras que el (13,33%) refleja indecisión frente a los factores que inciden en la existencia de 

un buen ambiente laboral y finalmente el (8%) manifiesta que no tiene una percepción positiva 
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y por ende reflejan desacuerdo con el grado de calidez que existe en las unidades 

departamentales que conforman a la institución. 

La quinta dimensión, "Calidez," evalúa la percepción de los empleados sobre la 

amabilidad, tranquilidad, comodidad, comunicación efectiva y el ambiente laboral general en 

sus departamentos. 

En la pregunta sobre si predomina la amabilidad en el departamento, el (14,67%) 

respondió "Siempre" o "Casi Siempre," lo que sugiere una percepción positiva en la mayoría 

de los casos. Sin embargo, un (2%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca," indicando una pequeña 

área de mejora. 

Respecto a si el trabajo se realiza en un ambiente tranquilo, el (15,67%) de los 

encuestados indicó "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2%) mencionó "Casi Nunca" 

o "Nunca." Esto muestra que la mayoría percibe un ambiente de trabajo tranquilo. 

En cuanto a la comodidad en el trabajo, el (16%) respondió "Siempre" o "Casi 

Siempre," mientras que un (1%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca." Estos resultados indican que 

la mayoría de los empleados se siente cómodo en su entorno laboral. 

Sobre la comunicación efectiva con sus compañeros de trabajo, el (16,67%) respondió 

"Siempre" o "Casi Siempre," en contraste con el (0,66%) que indicó "Casi Nunca" o "Nunca." 

Esto sugiere una percepción muy positiva sobre la comunicación en el equipo. 

En la pregunta sobre si existe un buen ambiente laboral con los compañeros de trabajo, 

el (15,67%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,33%) señaló "Casi 

Nunca" o "Nunca." Esto destaca una percepción mayoritariamente positiva del ambiente 

laboral. 
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6.2.6. Sexta Dimensión: Apoyo 

Tabla 22 

Datos obtenidos correspondientes a apoyo 

DIMENSIÓN SEIS: APOYO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P2

6 

¿La entidad 

brinda espacios y 

recursos con los 

cuales usted 

puede desarrollar 

al máximo sus 

capacidades 

profesionales? 

26 16 8 3 7 60 

P2

7 

¿Sus compañeros 

de trabajo están 

dispuestos a 

brindarle ayuda 

cuando usted la 

requiere? 

22 22 13 3 0 60 

P2

8 

¿Sí en el 

desarrollo de sus 

tareas requiere 

ayuda, su jefe 

inmediato esta 

presto a brindarla? 

25 17 9 7 2 60 

P2

9 

¿La entidad 

brinda los 

recursos 

necesarios para 

que usted cumpla 

eficientemente 

con sus tareas? 

18 19 14 3 6 60 

P3

0 

¿Usted se siente 

satisfecho con el 

apoyo que recibe 

de su jefe 

inmediato? 

25 15 12 3 5 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
116 89 56 19 20 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  
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Tabla 23 

Valores porcentuales de la sexta dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE APOYO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P26 

¿La entidad brinda 

espacios y recursos con los 

cuales usted puede 

desarrollar al máximo sus 

capacidades profesionales? 

8,67% 5,33% 2,67% 1,00% 2,33% 20,00% 

P27 

¿Sus compañeros de 

trabajo están dispuestos a 

brindarle ayuda cuando 

usted la requiere? 

7,33% 7,33% 4,33% 1,00% 0,00% 20,00% 

P28 

¿Sí en el desarrollo de sus 

tareas requiere ayuda, su 

jefe inmediato esta presto a 

brindarla? 

8,33% 5,67% 3,00% 2,33% 0,67% 20,00% 

P29 

¿La entidad brinda los 

recursos necesarios para 

que usted cumpla 

eficientemente con sus 

tareas? 

6,00% 6,33% 4,67% 1,00% 2,00% 20,00% 

P30 

¿Usted se siente satisfecho 

con el apoyo que recibe de 

su jefe inmediato? 

8,33% 5,00% 4,00% 1,00% 1,67% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
38,67% 29,67% 

18,67

% 
6,33% 6,67% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

 

La sexta dimensión cuenta con características particulares relacionadas a la 

predisposición de prestar ayuda cuando esta sea requerida por algún miembro del equipo de 

trabajo, su promedio se muestra en la siguiente matriz.  

Tabla 24 

Promedio de la sexta dimensión  

PROMEDIO DE LA SEXTA DIMENSIÓN: APOYO 

OPCIONES 
VALOR DE 

CADA OPCIÓN 
TOTALES POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA 

OPCIÓN 

SIEMPRE 5 116 580 

CASI SIEMPRE 4 89 356 

A VECES 3 56 168 

CASI NUNCA 2 19 38 

NUNCA 1 20 20 

TOTAL 300 1162 

PROMEDIO 3,87 
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
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Determinando así que su nivel es muy bueno, pues la percepción de los servidores 

públicos encuestados manifiesta que cada miembro tiene un buen espíritu de colaboración para 

ser soporte en actividades con las que se encuentran laboralmente familiarizados. Los 

resultados se ven reflejados en la siguiente figura. 

 

Figura  10: Apoyo 

Podemos observar en la sexta dimensión de apoyo existen subfactores que están 

netamente vinculados con la ayuda o asistencia oportuna que brindan tanto los colaboradores 

como los jefes inmediatos departamentales, analizando la matriz presentada en este enunciado, 

podemos mencionar que el (68,33%) del total de respuestas de esta dimensión que 

corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los 

servidores públicos tienen una percepción positiva con respecto a la dimensión antes 

mencionada, mientras que el (18,67%) refleja indecisión y el (13%) manifiesta que no tiene 

una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo en cuanto a la presencia de tareas que 

se transforman en desafíos por superar dentro de la institución. 

La sexta dimensión, "Apoyo," mide la percepción de los empleados sobre la 

disponibilidad de recursos y ayuda tanto de compañeros como de jefes inmediatos en el entorno 

laboral. En la pregunta sobre si la entidad brinda espacios y recursos para desarrollar al máximo 

las capacidades profesionales, el (14%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que 
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un (3,33%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una percepción mayoritariamente 

positiva, aunque hay margen de mejora en la provisión de recursos. 

Respecto a si los compañeros de trabajo están dispuestos a brindar ayuda, el (14,66%) 

indicó "Siempre" o "Casi Siempre," y ninguno señaló "Nunca," lo que refleja una fuerte cultura 

de colaboración entre los compañeros. 

En cuanto a si los jefes inmediatos están prestos a brindar ayuda en el desarrollo de las 

tareas, el (14%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (3%) indicó "Casi 

Nunca" o "Nunca." Esto demuestra una disposición positiva de los jefes a apoyar a sus equipos. 

Sobre si la entidad brinda los recursos necesarios para cumplir eficientemente con las 

tareas, el (12,33%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (3%) señaló "Casi 

Nunca" o "Nunca." Esta respuesta sugiere que, aunque la mayoría encuentra adecuados los 

recursos, hay áreas que necesitan atención. 

En la pregunta sobre la satisfacción con el apoyo del jefe inmediato, el (13,33%) 

respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,67%) indicó "Casi Nunca" o 

"Nunca." Esto indica una percepción positiva general sobre el apoyo recibido de los jefes 

inmediatos. 

6.2.7. Séptima Dimensión: Normas o Estándares 

Tabla 25 

Datos obtenidos correspondientes a normas 

DIMENSIÓN SIETE: NORMAS O ESTÁNDARES 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P3

1 

¿Existe un manual 

de funciones para 

cada puesto de 

trabajo de la 

entidad? 

25 16 7 3 9 60 

P3

2 

¿Las funciones 

que usted 

desempeña, están 

sujetas a normas 

internas de la 

entidad? 

34 17 8 1 0 60 

P3

3 

¿La entidad 

incentiva el 

cumplimiento de 

las normas de 

convivencia 

laboral entre sus 

colaboradores? 

29 15 13 0 3 60 
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P3

4 

¿Su inmediato 

superior establece 

estándares de 

calidad para 

evaluar el trabajo 

que usted realiza? 

15 20 12 5 8 60 

P3

5 

¿La máxima 

autoridad 

establece metas a 

cumplir para cada 

departamento que 

conforma la 

entidad? 

22 21 11 1 5 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
125 89 51 10 25 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  

Tabla 26 

Valores porcentuales de la séptima dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE NORMAS O ESTÁNDARES 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P31 

¿Existe un manual de 

funciones para cada puesto 

de trabajo de la entidad? 

8,33% 5,33% 2,33% 1,00% 3,00% 20,00% 

P32 

¿Las funciones que usted 

desempeña, están sujetas a 

normas internas de la 

entidad? 

11,33% 5,67% 2,67% 0,33% 0,00% 20,00% 

P33 

¿La entidad incentiva el 

cumplimiento de las 

normas de convivencia 

laboral entre sus 

colaboradores? 

9,67% 5,00% 4,33% 0,00% 1,00% 20,00% 

P34 

¿Su inmediato superior 

establece estándares de 

calidad para evaluar el 

trabajo que usted realiza? 

5,00% 6,67% 4,00% 1,67% 2,67% 20,00% 

P35 

¿La máxima autoridad 

establece metas a cumplir 

para cada departamento 

que conforma la entidad? 

7,33% 7,00% 3,67% 0,33% 1,67% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
41,67% 29,67% 

17,00

% 
3,33% 8,33% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
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Gracias al promedio calculado se puede determinar en qué nivel se encuentra el clima 

organizacional del GADM en relación a la aplicación de normas de desempeño y convivencia 

en cada unidad departamental, obteniendo que su promedio es el que se presenta en la siguiente 

tabla.  

Tabla 27 

Promedio de la octava dimensión 

PROMEDIO DE LA SÉPTIMA DIMENSIÓN: NORMAS O ESTÁNDARES 

OPCIONES 
VALOR DE 

CADA 

OPCIÓN 

TOTALES 

POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA OPCIÓN 

SIEMPRE 5 125 625 

CASI 

SIEMPRE 
4 89 356 

A VECES 3 51 153 

CASI NUNCA 2 10 20 

NUNCA 1 25 25 

TOTAL 300 1179 

PROMEDIO 3,93 
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

El promedio se encuentra dentro del intervalo de 3,01 a 4, por ende, se afirma que el 

nivel del clima organizacional en relación a la dimensión de normas de desempeño y 

convivencia laboral es muy bueno. Con la siguiente grafica diseñada para una mejor 

comprensión del abordaje.  

Figura  11: Normas 
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Podemos observar en la séptima dimensión de normas o estándares existen subfactores 

que están netamente relacionados con la importancia que la entidad brinda al exigir un buen 

rendimiento en cuanto al trabajo y al cumplimiento de normativas con la finalidad de que cada 

uno de sus colaboradores realicen un buen trabajo, analizando la matriz presentada en este 

enunciado, podemos mencionar que el (71,34%) del total de respuestas de esta dimensión, 

corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los 

servidores públicos tienen una percepción positiva con respecto a la dimensión antes 

mencionada, mientras que el (17%) refleja indecisión y el (11,66%) manifiesta que no tiene 

una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo, manifestando que la entidad tiene 

interés en el manejo y control de cumplimiento de normas. 

La séptima dimensión, "Normas o Estándares," mide la percepción de los empleados 

sobre la existencia y cumplimiento de normas y estándares dentro de la entidad. En la pregunta 

sobre si existe un manual de funciones para cada puesto de trabajo, el (13,66%) respondió 

"Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (4%) indicó "Casi Nunca" o "Nunca." Esto 

sugiere que, aunque la mayoría percibe la existencia de manuales, hay margen de mejora en la 

implementación. 

Respecto a si las funciones desempeñadas están sujetas a normas internas de la entidad, 

el (17%) indicó "Siempre" o "Casi Siempre," y ninguno señaló "Nunca," lo que refleja una 

fuerte adhesión a las normas internas. 

En cuanto a si la entidad incentiva el cumplimiento de las normas de convivencia 

laboral, el (14,67%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (1%) indicó 

"Nunca." Esto muestra una percepción positiva sobre el incentivo al cumplimiento de normas 

de convivencia. 

En la pregunta sobre si el superior inmediato establece estándares de calidad para 

evaluar el trabajo, el (11,67%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (4,34%) 

indicó "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere que mientras muchos ven una evaluación basada 

en estándares, hay percepción de inconsistencia. 

Sobre si la máxima autoridad establece metas a cumplir para cada departamento, el 

(14,33%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2%) indicó "Casi Nunca" o 

"Nunca." Esto sugiere que la mayoría percibe la existencia de metas claras, aunque hay margen 

para mejorar la comunicación de estas metas. 
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6.2.8. Octava Dimensión: Conflicto 

Tabla 28 

Datos obtenidos correspondientes a conflicto 

DIMENSIÓN OCHO: CONFLICTO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P3

6 

¿En el 

departamento 

donde usted 

desempeña sus 

funciones, los 

conflictos se 

resuelven 

oportunamente? 

9 13 19 11 8 60 

P3

7 

¿Sus compañeros 

de trabajo tienen 

la iniciativa al 

momento de 

resolver 

conflictos? 

18 27 12 2 1 60 

P3

8 

¿Considera usted 

qué los 

desacuerdos que 

se generan en el 

departamento del 

que forma parte, 

se dan por la 

comunicación 

poco asertiva? 

22 22 13 2 1 60 

P3

9 

¿Usted percibe un 

ambiente de 

trabajo libre de 

conflictos? 

12 13 11 14 10 60 

P4

0 

¿Su inmediato 

superior 

promueve el 

dialogo como 

solución de 

conflictos en el 

equipo de 

trabajo? 

18 21 16 3 2 60 

TOTAL, POR 

OPCIÓN 
79 96 71 32 22 300 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación: 
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Tabla 29 

Valores porcentuales de la octava dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE CONFLICTO 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P36 

¿En el departamento 

donde usted desempeña 

sus funciones, los 

conflictos se resuelven 

oportunamente? 

3,00% 4,33% 6,33% 3,67% 2,67% 20,00% 

P37 

¿Sus compañeros de 

trabajo tienen la iniciativa 

al momento de resolver 

conflictos? 

6,00% 9,00% 4,00% 0,67% 0,33% 20,00% 

P38 

¿Considera usted qué los 

desacuerdos que se 

generan en el 

departamento del que 

forma parte, se dan por la 

comunicación poco 

asertiva? 

7,33% 7,33% 4,33% 0,67% 0,33% 20,00% 

P39 

¿Usted percibe un 

ambiente de trabajo libre 

de conflictos? 

4,00% 4,33% 3,67% 4,67% 3,33% 20,00% 

P40 

¿Su inmediato superior 

promueve el dialogo como 

solución de conflictos en 

el equipo de trabajo? 

6,00% 7,00% 5,33% 1,00% 0,67% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 
26,33% 32,00% 

23,67

% 

10,67

% 
7,33% 100,00% 

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Determinando el promedio de esta dimensión tal como se muestra en la siguiente tabla.  

Tabla 30 

Promedio de la octava dimensión 

PROMEDIO DE LA OCTAVA DIMENSIÓN: CONFLICTO 

OPCIONES 
VALOR DE 

CADA OPCIÓN 
TOTALES 

POR OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA 

OPCIÓN 

SIEMPRE 5 79 395 

CASI 

SIEMPRE 
4 96 384 

A VECES 3 71 213 

CASI NUNCA 2 32 64 

NUNCA 1 22 22 

TOTAL 300 1078 

PROMEDIO 3,59 
Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del 

GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  
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Estableciendo que su nivel es muy bueno. La siguiente gráfica se presenta para una 

mayor compresión de los datos previamente presentados  

Figura  12: Conflicto 

 

Podemos observar en la octava dimensión de conflicto, establecida por los autores 

citados en el presente trabajo, existen subfactores que están netamente vinculados con el 

sentimiento de preocupación y priorización que ponen los jefes inmediatos o el nivel directivo 

a los conflictos que se generan en las unidades departamentales por divergencias de opinión, 

analizando la matriz presentada anteriormente, podemos analizar que el (58,33%) del total de 

respuestas de esta dimensión, pertenecen a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” 

mismas que indican que las personas encuestadas tienen una percepción positiva con respecto 

a la dimensión antes mencionada, mientras que el (23,67%) refleja indecisión, es decir la 

preocupación de sus jefes inmediatos no es frecuente en cuanto a la solución de conflictos, y 

el (18%) manifiesta que no tiene una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo en lo 

que se refiere a la preocupación del nivel directivo por la solución de conflictos sean nuevos o 

latentes, que han sido generados por las diferencias de opiniones entre sus los miembros de su 

equipo de trabajo. 

La octava dimensión, "Conflicto," mide la percepción de los empleados sobre la 

resolución de conflictos dentro de la entidad y la efectividad de los superiores en manejar estos 

conflictos. En la pregunta sobre si los conflictos se resuelven oportunamente en el 

departamento, el (7,33%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (6,34%) 
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indicó "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere que, aunque algunos perciben una resolución 

oportuna, hay margen de mejora. 

Respecto a si los compañeros tienen la iniciativa al momento de resolver conflictos, el 

(15%) indicó "Siempre" o "Casi Siempre," y solo un 1% señaló "Nunca," lo que refleja una 

fuerte iniciativa entre los compañeros. 

En cuanto a si los desacuerdos se generan por comunicación poco asertiva, el (14,66%) 

respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un 1% indicó "Nunca." Esto muestra que 

muchos ven la comunicación poco asertiva como una causa de conflictos. 

En la pregunta sobre si se percibe un ambiente de trabajo libre de conflictos, el (8,33%) 

respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (8%) indicó "Casi Nunca" o "Nunca," 

sugiriendo una percepción dividida sobre la libertad de conflictos en el ambiente laboral. 

Respecto a si el superior inmediato promueve el diálogo como solución de conflictos, 

el (13%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," y solo un (1,67%) indicó "Nunca," lo que 

refleja una promoción del diálogo como herramienta de resolución. 

6.2.9. Novena Dimensión: Identidad  

Tabla 31 

Datos obtenidos correspondientes a identidad 

DIMENSIÓN NUEVE: IDENTIDAD 

PREGUNTAS 

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL, 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMPR

E 

CASI 

SIEMPR

E 

A 

VECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

P4

1 

¿Usted se siente 

identificado con 

la visión de la 

entidad? 

20 19 14 3 4 60 

P4

2 

¿Usted participa 

en las actividades 

que programa la 

entidad? 

18 23 15 2 2 60 

P4

3 

¿Usted se siente 

comprometido 

con la entidad? 
29 18 8 3 2 60 

P4

4 

¿Considera usted 

que la entidad es 

un buen lugar 

para trabajar? 

20 17 15 4 4 60 

P4

5 

¿Las relaciones de 

compañerismo 

que hay en su 

equipo de trabajo 

le hacen sentir 

satisfacción de 

formar parte de la 

entidad? 

22 20 13 3 2 60 
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TOTAL, POR 

OPCIÓN 
109 97 65 15 14 300 

Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del 

GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Los valores porcentuales en relación al total de respuestas en esta dimensión se 

muestran a continuación:  

Tabla 32 

Valores porcentuales de la novena dimensión 

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSIÓN DE IDENTIDAD 

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE 

TOTAL 

POR 

PREGUNT

A 

SIEMP

RE 

CASI 

SIEMP

RE 

A 

VEC

ES 

CASI 

NUN

CA 

NUN

CA 

P41 ¿Usted se siente 

identificado con la visión 

de la entidad? 

6,67% 6,33% 4,67% 1,00% 1,33% 20,00% 

P42 ¿Usted participa en las 

actividades que programa 

la entidad? 

6,00% 7,67% 5,00% 0,67% 0,67% 20,00% 

P43 ¿Usted se siente 

comprometido con la 

entidad? 

9,67% 6,00% 2,67% 1,00% 0,67% 20,00% 

P44 ¿Considera usted que la 

entidad es un buen lugar 

para trabajar? 

6,67% 5,67% 5,00% 1,33% 1,33% 20,00% 

P45 ¿Las relaciones de 

compañerismo que hay en 

su equipo de trabajo le 

hacen sentir satisfacción 

de formar parte de la 

entidad? 

7,33% 6,67% 4,33% 1,00% 0,67% 20,00% 

PORCENTAJE TOTAL POR 

OPCIÓN 

36,33% 32,33% 21,67

% 

5,00% 4,67% 100,00% 

Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del 

GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Su promedio de calcula en la siguiente matriz: 
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Tabla 33 

Promedio de la novena dimensión 

PROMEDIO DE LA NOVENA DIMENSIÓN: IDENTIDAD 

OPCIONES 
VALOR DE 

CADA 

OPCIÓN 

TOTALES 

POR 

OPCIÓN 
PONDERACIÓN DE CADA OPCIÓN 

SIEMPRE 5 109 545 

CASI SIEMPRE 4 97 388 

A VECES 3 65 195 

CASI NUNCA 2 15 30 

NUNCA 1 14 14 

TOTAL 300 1172 

PROMEDIO 3,91 

Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores públicos del 

GAD 

Elaborado por: Gabriela Guarnizo  

Por ende, su nivel es muy bueno, ya que su promedio fluctúa de 3,01 hasta 4. 

Obteniendo la siguiente grafica realizada bajo los valores porcentuales. 

Figura  13: Identidad 

Analizando la tabla de datos correspondiente a la novena y última dimensión de 

identidad, debemos de recalcar la existencia de algunos subfactores que generan una buena o 

mala percepción, esta dimensión abarca todo lo que está relacionado con el sentimiento del 

empleado de pertenecer a la institución y ser un miembro eficaz en el departamento donde 

desempeña sus tareas y funciones, en primer lugar se observa en la matriz presentada, que el 

(68,66%) del total de respuestas de esta dimensión, corresponden a las opciones de 

“SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que establecen que los servidores públicos tienen 

una percepción positiva con respecto a la dimensión antes mencionada, mientras que el 
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(21,67%) refleja estar indecisos frente al sentimiento de pertenencia y continuidad en la entidad 

y el (9,67%) manifiesta que no tiene una percepción positiva y por ende reflejan desacuerdo en 

cuanto al sentimiento de pertenecer a la institución y el sentimiento de estar conformes con su 

labor dentro de la misma.  

La novena dimensión, "Identidad," evalúa el grado en que los empleados se sienten 

identificados y comprometidos con la entidad, y cómo perciben las relaciones laborales y el 

entorno de trabajo. En la pregunta sobre si los empleados se sienten identificados con la visión 

de la entidad, el (13%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,33%) indicó 

"Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una alta identificación con la visión de la entidad. 

Respecto a la participación en actividades programadas por la entidad, el (13,67%) 

indicó "Siempre" o "Casi Siempre," y solo un (1,34%) señaló "Casi Nunca" o "Nunca," 

reflejando una alta participación en las actividades. 

En cuanto al compromiso con la entidad, el (15,67%) respondió "Siempre" o "Casi 

Siempre," mientras que solo un (1,67%) indicó "Casi Nunca" o "Nunca," demostrando un alto 

nivel de compromiso entre los empleados. 

En la pregunta sobre si consideran que la entidad es un buen lugar para trabajar, el 

(12,34%) respondió "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,66%) indicó "Casi 

Nunca" o "Nunca," sugiriendo una percepción mayoritariamente positiva del lugar de trabajo. 

Respecto a las relaciones de compañerismo y la satisfacción de formar parte de la 

entidad, el (14%) indicó "Siempre" o "Casi Siempre," y solo un (1,67%) señaló "Casi Nunca" 

o "Nunca," mostrando buenas relaciones de compañerismo. 
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6.3. Cumplimiento del objetivo 3: Presentar un informe con los resultados obtenidos 

a la máxima autoridad del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

cantón Chaguarpamba. 

El día jueves 9 de marzo del 2023, se trasladó al GAD del cantón de Chaguarpamba para 

realizar la entrega formal del informe de resultados realizado durante la intervención para el 

cumplimiento de los objetivos establecidos en el presente trabajo fue entregado de forma física, 

adicionando un archivo digital del mismo, además de ello, los resultados y aspectos generales 

se socializaron con el Ing. Wilson Maza, director departamental de la unidad de Talento 

Humano del GADM (Anexo 13, 14), quien fue delegado verbalmente por la máxima autoridad. 

Una vez socializado el informe, se culminó dando las conclusiones y recomendaciones 

pertinentes.  

A continuación, se presenta una fotografía en la cual se evidencia a la persona delegada por la 

máxima autoridad de la institución, para el acto de entrega y recepción del informe de 

resultados descrito en el anterior párrafo, para evidenciar el cumplimiento del presente 

objetivo.  

 

Figura  14: Acto de entrega-recepción del informe de resultados 
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7. Discusión 

El presente informe investigativo tiene como objetivo general elaborar un diagnóstico 

del clima organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón 

Chaguarpamba de la provincia de Loja, en el periodo 2022-2023. Mediante los objetivos 

específicos se dio cumplimiento al objetivo antes mencionado. La sustentación teórica y legal 

fueron fundamentales para realizar eficazmente la investigación, aquella se detalla en los 

siguientes dos párrafos.  

La Teoría de Litwin y Stringer nos establece que el clima organizacional es un conjunto 

de propiedades del medio ambiente de trabajo y estas pueden ser medidas, aquellas propiedades 

son percibidas ya sea de forma directa o indirecta por todas las personas que trabajan en la 

organización y que influyen en su motivación y comportamiento al momento de ejecutar sus 

tareas dentro de la institución. Esta teoría establece nueve dimensiones como estructura, 

responsabilidad, reconocimiento, desafío, calidez, apoyo, normas o estándares, conflicto y 

finalmente identidad. Las dimensiones que se acabaron de describir fueron establecidas como 

las bases bajo las cuales se debe medir óptimamente el clima organizacional, bajo estas 

dimensiones se diseñó debidamente el cuestionario con cuarenta y cinco preguntas. 

 Además de ello, la Constitución de la República del Ecuador establece en su articulado 

326 se definen los principios que se garantizan el derecho al trabajo, aquí nos interesa su quinto 

numeral “toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y 

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”. 

Para la discusión de resultados de la investigación realizada se contrastará el presente 

trabajo con otros que aborden a los mismos autores, para poder dar sustento a los resultados 

obtenidos.  

La investigación fue realizada aplicando una entrevista a 6 directores departamentales 

y encuestando a 34 mujeres y 26 hombres dando un total de 60 servidores públicos 

pertenecientes al Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba, 

distribuidos en las diferentes áreas, con ello se obtuvo como resultado general que el clima 

organizacional de la entidad municipal tiene un nivel muy bueno, pues su promedio obtenido 

en una escala de cero al cinco fue de (3,91), lo que significa que la percepción de los empleados 

encuestados sobre el clima organizacional está por encima del promedio; lo cual significa que 

si bien es cierto que la entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen dimensiones 

que pueden ser mejoradas y/o sostenidos.  

El estudio antes descrito guarda relación y cierto grado de similitud con el estudio de 

(Erazo. Edison, 2021), mismo que fue realizado en una entidad de la misma naturaleza, en el 



 

66 
 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Riobamba, quien considera que medir el 

clima organizacional dentro de entidades públicas resulta vital al momento de establecer 

políticas internas que ayuden a mantener o crear un buen ambiente laboral para conservar la 

premisas del talento humano de la entidad, ya que son elementos claves para la productividad 

organizacional y para la eficiencia de recursos para el desarrollo de la misma. 

Analizando otra investigación de igual naturaleza, tenemos que (Beatriz Acosta, 2010) 

desarrollo un trabajo de investigación donde se puede evidenciar que existe cinco dimensiones 

abordadas bajo la misma base teórica de la presente investigación, entre ellas están estructura, 

responsabilidad, riesgo, calidez y apoyo tienen una buena percepción, ya que los individuos 

encuestados afirmaron que la empresa, primeramente tiene una estructura poco rígida, 

característica que hace que los colaboradores tenga total libertad y responsabilidad al momento 

de ejecutar su funciones, pues cada uno tiene absoluto conocimiento de cuáles son las funciones 

y como las debe de desarrollar. El hecho de que se trate de una empresa familiar permite que 

los empelados forjen excelentes relaciones interpersonales con la predisposición de brindar 

apoyo cuando este sea requerido por cualquier trabajador sin importar en puesto jerárquico u 

operativo que tenga. Resultados que guardan alta similitud con la investigación realizada en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba se observó que tres 

de las nueve dimensiones abordadas obtuvieron un nivel excelente del clima organizacional, 

esto en función de que su promedio oscilaba en la escala de cuatro a cinco, estas dimensiones 

fueron estructura, responsabilidad y calidez. Pues los servidores públicos encuestados 

manifestaron que en la institución se tiene bien definido el organigrama estructural, aquel deja 

claro el puesto de trabajo que ocupa cada uno de ellos y establece las funciones que cada uno 

va a desempeñar, además afirmaron que el grado de apoyo entre quienes conforman la 

organización es muy alto, ya que cuando solicitan ayuda frente a alguna dificultad que se 

presenta, su inmediato superior o cualquier compañero de trabajo esta presto a brindar la ayuda 

necesaria para que se culmine con éxito las actividades, determinando que lo antes mencionado 

aporta significativamente a la buena percepción del clima organizacional en relación a las tres 

dimensiones.  
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8. Conclusiones 

Este informe tuvo como objetivo general elaborar un diagnóstico del clima 

organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón 

Chaguarpamba de la provincia de Loja, durante el período 2022-2023. Basándonos en los 

resultados se concluye que el clima organizacional de la entidad municipal es muy bueno, ya 

que la mayoría de sus servidores públicos tiene una percepción favorable del ambiente laboral 

que se mantiene en la institución.  

✓ Se determinó que el promedio general del clima organizacional del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba es de 3.91 

sobre 5, es decir que su nivel es muy bueno, ya que la institución cuenta con un 

ambiente laboral adecuado, dónde la planificación organizacional es óptima, las 

funciones de cada servidor público están bien definidas y el buen trato entre 

compañeros y jefes inmediatos es constante.  

✓ Se identifico que la dimensión con el promedio más bajo es la de 

conflicto con un promedio de (3,59/5) misma que tiene subfactores que pueden ser 

mejorados para alcanzar un nivel de excelencia y la segunda corresponde a la dimensión 

de responsabilidad con el promedio más alto, con un (4,39/5) lo que indicó que su nivel 

es excelente y que puede ser considerada como una fortaleza institucional para el logro 

de objetivos de la institución.  

✓ Se identifico que las dimensiones de estructura con promedio de 4.16, 

responsabilidad con 4.39 y calidez con 4.06, cuentan con un nivel de clima 

organizacional excelente, lo cual ayudo a determinar que dichos factores son 

considerados como parte de la fortaleza institucional. 
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9. Recomendaciones 

Finalizado el informe de investigación, se recomienda a la máxima autoridad y quiénes 

conforman su nivel directivo departamental los siguientes puntos:  

✓ Considerar aplicar el instrumento diseñado que fue aplicado a los 

servidores públicos de la entidad, la encuesta fue diseñada bajo las nueve dimensiones 

de los autores citados, pues desde la perspectiva de quién realiza el presente trabajo, 

esta teoría aborda cada ámbito laboral y organizacional que determinan el ambiente de 

trabajo. 

✓ Prestar mayor atención a la resolución de conflictos en cada área 

departamental, ya que fue la dimensión con el promedio más bajo en comparación a las 

ocho dimensiones restantes.  

✓ Revisar y analizar el informe ejecutivo entregado a la persona delegada, 

para que así estos puedan tomar acciones o crear estrategias de mejora de la dimensión 

relacionada con el buen manejo para la resolución de conflictos y el respeto a la 

diversidad de opiniones.  
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11. Anexos 

 
Anexo 1: Petición a la máxima autoridad de la institución 
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Anexo 2: Evidencia fotográfica del primer acercamiento a la entidad  

 
 
Anexo 3: Ubicación geográfica de la institución  
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Anexo 4: Organigrama estructural de la institución  

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

75 
 

Anexo 5: Distribución del personal que labora en la entidad  

SERVIDORES PÚBICOS DEL GAD DE CHAGUARPAMBA 

DIRECTORES DEPARTAMENTALES 

NRO. UNIDAD DEPARTAMENTAL CANTIDAD 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

Coordinación Administrativa 

Coordinación de gestión ambiental 

Coordinación Social – Unidad Social 

Dirección de Obras Públicas 

Dirección de Planificación 

Dirección Financiera 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

TOTAL 6 

SERVIDORES PÚBLICOS 

NRO. UNIDAD DEPARTAMENTAL CANTIDAD 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

Coordinación Administrativa 

Coordinación de gestión ambiental 

Coordinación Social – Unidad Social 

Dirección de Obras Públicas 

Dirección de Planificación 

Dirección Financiera 

10 

13 

20 

4 

4 

9 

TOTAL 60 

Nota. Diseñado a partir de la base de datos del personal del GAD. 

 

Anexo 6: Modelo de encuesta a ser aplicada  

NRO. DIMENSIÓN DESCRIPCIÓN PREGUNTAS 

1 Estructura Esta dimensión se describe 

como la percepción de los 

servidores públicos o 

empleados en cuanto a la 

organización y 

planificación que se lleva 

en ella, haciendo énfasis en 

la distribución de personal, 

su organigrama estructural, 

toma de decisiones y 

funciones de cada 

empleado. 

1. ¿Usted conoce si la entidad 

cuenta con un organigrama 

estructural? 

2. ¿Conoce las funciones que 

debe desempeñar en su puesto 

de trabajo? 

3. ¿Tiene claro quien ejerce la 

toma de decisiones a nivel 

institucional? 

4. ¿La entidad trabaja de forma 

coordinada y planificada entre 

todos los departamentos? 

5. ¿Las actividades que realiza en 

su puesto de trabajo están 

encaminadas a dar 

cumplimiento a la misión y 

visión de la entidad? 

2 Responsabilidad Describe la percepción del 

servidor público o 

empelado relacionada con 

el cumplimiento de sus 

funciones y la toma de 

decisiones al momento de 

ejecutarlas. 

6. ¿Usted cumple con sus tareas 

en los plazos establecidos por 

su jefe departamental? 

7. ¿La entidad tiene plena 

confianza que usted cumple 

correctamente sus funciones? 

8. ¿Su jefe departamental 

supervisa todas las tareas que 

usted realiza? 
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9. ¿Usted asume su 

responsabilidad cuando alguna 

tarea no está bien ejecutada? 

10. ¿Para la aprobación de las 

tareas que usted realiza, su jefe 

inmediato debe revisarlas 

previamente? 

3 Reconocimiento Es la percepción del 

servidor público o 

empleado cuando realiza 

un excelente trabajo y este 

es reconocido por sus 

compañeros e inmediato 

superiores. Cuando 

hablamos de 

reconocimiento se hace 

referencia a un incentivo 

no monetario. 

11. ¿La entidad sabe reconocer 

cuando uno de sus funcionarios 

realiza bien sus tareas? 

12. ¿Usted se siente motivado por 

su jefe inmediato cuando 

cumple con las metas 

propuestas? 

13. ¿Su inmediato superior emite 

comentarios afirmativos sobre 

su trabajo? 

14. ¿Cuándo existe errores en la 

ejecución de sus actividades, 

su jefe inmediato hace un 

llamado de atención? 

15. ¿Usted ha recibido o ha 

presenciado algún tipo de 

reconocimiento a sus 

compañeros de trabajo n algún 

evento institucional? 

4 Desafío Es la percepción del 

servidor público o 

empleado acerca de las 

dificultades o riesgos que 

se presentan en las 

actividades y funciones que 

desempeña en la 

institución, y como él y su 

entorno actúa ante ellas. 

16. ¿Su jefe inmediato promueve 

un entorno competitivo en su 

equipo de trabajo? 

17. ¿Su jefe inmediato le ha 

asignado tareas que implican 

un desafío? 

18. ¿Se presentan desafíos en su 

puesto de trabajo? 

19. ¿El departamento en el que 

usted labora ha asumido 

mayores tareas que implican 

riesgos, en comparación con 

los demás departamentos de la 

entidad? 

20. ¿Su jefe inmediato lo motiva 

cuando logra superar desafíos 

que implican mayor esfuerzo? 

5 Calidez La percepción de una 

buena confraternidad 

general. Esta dimensión 

hace énfasis en la 

prevalencia de la amistad y 

de grupos sociales 

informales, que generan 

una buena convivencia 

entre los empleados de la 

institución. 

21. ¿En el departamento en el que 

usted labora predomina la 

amabilidad? 

22. ¿Usted realiza su trabajo en un 

ambiente tranquilo? 

23. ¿Usted realiza su trabajo en un 

ambiente cómodo? 

24. ¿Usted mantiene una 

comunicación efectiva con sus 

compañeros de trabajo? 
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25. ¿Existe un buen ambiente 

laboral con sus compañeros de 

trabajo? 

6 Apoyo La percepción de la ayuda 

mutua de los directivos y 

empleados de la 

organización. Esta 

dimensión hace referencia 

al apoyo mutuo para 

enfrentar los desafíos o 

problemas que surjan. 

26. ¿La entidad brinda espacios y 

recursos con los cuales usted 

puede desarrollar al máximo 

sus capacidades profesionales? 

27. ¿Sus compañeros de trabajo 

están dispuestos a brindarle 

ayuda cuando usted la 

requiere? 

28. ¿Sí en el desarrollo de sus 

tareas requiere ayuda, su jefe 

inmediato esta presto a 

brindarla? 

29. ¿La entidad brinda los recursos 

necesarios para que usted 

cumpla eficientemente con sus 

tareas? 

30. ¿Usted se siente satisfecho con 

el apoyo que recibe de su jefe 

inmediato? 

7 Normas o 

Estándares 

La percepción de la 

importancia de las normas 

y exigencias en el 

rendimiento en el trabajo, 

haciendo énfasis puesto en 

hacer un buen trabajo bajo 

normativas y reglamentos 

de la institución. 

31. ¿Existe un manual de 

funciones para cada puesto de 

trabajo de la entidad? 

32. ¿Las funciones que usted 

desempeña, están sujetas a 

normas internas de la entidad? 

33. ¿La entidad incentiva el 

cumplimiento de las normas de 

convivencia laboral entre sus 

colaboradores? 

34. ¿Su inmediato superior 

establece estándares de calidad 

para evaluar el trabajo que 

usted realiza? 

35. ¿La máxima autoridad 

establece metas a cumplir para 

cada departamento que 

conforma la entidad? 

8 Conflicto Es la percepción del 

empleado sobre los 

desacuerdos que surgen por 

la diferencia de opiniones 

sobre un determinado 

asunto dentro de la unidad 

departamental o la misma 

institución, y como se 

busca solución a estos 

desacuerdos o conflictos. 

36. ¿En el departamento donde 

usted desempeña sus 

funciones, los conflictos se 

resuelven oportunamente? 

37. ¿Sus compañeros de trabajo 

tienen la iniciativa al momento 

de resolver conflictos? 

38. ¿Considera usted qué los 

desacuerdos que se generan en 

el departamento del que forma 

parte, se dan por la 

comunicación poco asertiva? 
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39. ¿Usted percibe un ambiente de 

trabajo libre de conflictos? 

40. ¿Su inmediato superior 

promueve el dialogo como 

solución de conflictos en el 

equipo de trabajo? 

9 Identidad Se describe como la 

percepción del empleado o 

servido público de formar 

parte de una institución, es 

decir esta dimensión se 

traduce al sentimiento de 

pertenencia y el sentirse un 

miembro valioso tanto de 

un grupo de trabajo como 

de la entidad o institución. 

41. ¿Usted se siente identificado 

con la visión de la entidad? 

42. ¿Usted participa en las 

actividades que programa la 

entidad? 

43. ¿Usted se siente comprometido 

con la entidad? 

44. ¿Considera usted que la 

entidad es un buen lugar para 

trabajar? 

45. ¿Las relaciones de 

compañerismo que hay en su 

equipo de trabajo le hacen 

sentir satisfacción de formar 

parte de la entidad? 

Nota. Encuesta diseñada a partir de las dimensiones de Litwin y Stringer (1968). 
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Anexo 7: Encuesta aplicada en físico  
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Anexo 8: Modelo de la entrevista aplicada  

ENTREVISTA 

Objetivo: Determinar el nivel del clima organizacional en el GAD Municipal de 

Chaguarpamba 

Nro

. 

Dimensiones Nro

. 

Preguntas 

1 Estructura 1 Como jefe inmediato, ¿cuán importante es que su equipo de 

trabajo conozca la estructura orgánica del GAD? Y ¿Por qué? 

2 Responsabilid

ad 

2 ¿Cómo jefe inmediato departamental, usted confía plenamente en 

sus colaboradores y la calidad del trabajo qué estos pueden 

ejecutar? 

3 ¿Cómo jefe departamental usted debe revisar constantemente el 

trabajo que realizan sus colaboradores? ¿Por qué? 

3 Reconocimient

o 

4 ¿De qué manera la entidad reconoce el buen trabajo que realizan 

sus colaboradores? 

5 ¿Cómo jefe departamental, considera que la comunicación 

efectiva entre los miembros de su equipo de trabajo es un 

elemento fundamental para la existencia de un ambiente adecuado 

de trabajo? Y ¿Por qué? 

4 Desafío 6 ¿Como jefe departamental usted evidencia que su equipo de 

trabajo está realmente comprometido con la entidad? 

5 Calidez 7 ¿Por qué es importante que su equipo de trabajo perciba un buen 

clima organizacional? 

8 ¿Usted verifica que en su unidad departamental exista un 

ambiente de amabilidad entre sus colaboradores? 

6 Apoyo 9 ¿Cuándo sus colaboradores tienen que realizar una tarea que 

implica cierto nivel de dificultad, usted esta presto a brindar la 

ayuda que ellos requieran? 

10 ¿Como director departamental usted se asegura que cada miembro 

de su equipo de trabajo cuente con los recursos necesarios para 

desarrollar las tareas asignadas? 

7 Estándares o 

Normas 

11 ¿Usted controla el cumplimiento de las actividades en su unidad 

departamental? 

12 ¿Como miembro del nivel directivo qué acciones puede ejecutar 

para que en su unidad departamental exista un clima 

organizacional con niveles óptimos? 

8 Conflicto 13 ¿Desde el nivel directivo, cómo se solucionan los conflictos que 

surgen entre los miembros de su equipo de trabajo? 

14 Desde el punto de vista directivo ¿Cómo y por qué surgen los 

conflictos en un grupo de trabajo? 

9 Identidad 15 ¿Usted cree que sus colaboradores ejecutarán de mejor manera las 

tareas que usted les designe, si estos tienen un sentimiento de 

pertenencia con la entidad? 
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16 ¿Cómo incentiva usted a los miembros de su equipo de trabajo 

para que formen parte de las actividades qué programa la 

institución? 

17 ¿Con sus propias palabras como puede definir al clima 

organizacional? 

Nota.  Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 9: Evidencia fotográfica de la entrevista aplicada a los directivos departamentales  
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Anexo 10: Tabulación de las preguntas filtro de la encuesta 

 

CANTIDAD Marca temporal Género Edad
Unidad departamental 

a la que pertenece

1 12/28/2022 22:26:31 Masculino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

2 12/28/2022 23:07:21 Femenino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

3 12/29/2022 20:32:42 Femenino 38 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

4 1/4/2023 15:41:03 Masculino 39 Dirección de Obras Públicas

5 1/5/2023 9:11:04 Masculino 37 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

6 1/5/2023 12:59:19 Masculino 60 Dirección de Planificación

7 1/5/2023 15:12:27 Femenino 34 Dirección Financiera

8 1/6/2023 7:30:14 Masculino 39 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

9 1/6/2023 16:05:08 Femenino 58 Dirección Financiera

10 1/6/2023 18:52:38 Femenino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

11 1/6/2023 18:53:33 Masculino 28 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

12 1/6/2023 18:56:53 Femenino 38 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

13 1/6/2023 19:00:55 Femenino 25 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

14 1/6/2023 21:29:10 Femenino 52 Coordinación Administrativa

15 1/7/2023 11:58:30 Masculino 34 Dirección Financiera

16 EF Femenino 39 Otro

17 EF Masculino 24 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

18 EF Masculino 43 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

19 EF Femenino 34 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

20 EF Masculino 36 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

21 EF Femenino 58 Otro

22 EF Masculino 31 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

23 EF Masculino 60 Dirección de Planificación

24 EF Femenino 47 Coordinación Administrativa

25 EF Femenino 58 Dirección Financiera

26 EF Femenino 58 Dirección Financiera

27 EF Masculino 38 Coordinación Administrativa

28 EF Femenino 38 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

29 EF Femenino 20 Dirección Financiera

30 EF Femenino 52 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

31 EF Femenino 26 Dirección Financiera

32 EF Masculino 62 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

33 EF Masculino 62 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

34 EF Masculino 33 Dirección Financiera

35 EF Masculino 39 Dirección de Obras Públicas

36 EF Masculino 46 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

37 EF Femenino 51 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

38 EF Femenino 58 Dirección Financiera

39 EF Masculino 59 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

40 EF Femenino 23 Coordinación Administrativa

41 EF Femenino 29 Dirección de Planificación

42 EF Femenino 26 Dirección de Planificación

43 EF Femenino 36 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

44 EF Masculino 39 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

45 EF Femenino 47 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

46 EF Femenino 26 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

47 EF Masculino 56 Dirección de Obras Públicas

48 EF Masculino 28 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

49 EF Masculino 30 Dirección de Obras Públicas

50 EF Femenino 25 Coordinación Administrativa

51 EF Femenino 26 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

52 EF Femenino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

53 EF Femenino 40 Coordinación Administrativa

54 EF Masculino 39 Otro

55 EF Femenino 26 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

56 EF Masculino 28 Coordinación de gestión Ambiental y Desarrollo Económico.

57 EF Femenino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

58 EF Femenino 27 Coordinación Administrativa

59 EF Masculino 27 Coordinación Social - Unidad Social Municipal

60 EF Femenino 23 Coordinación Social - Unidad Social Municipal
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Anexo 11: Tabulación de la encuesta aplicado a los servidores públicos 

ESTRUCTURA 

¿Usted conoce 

si la entidad 

cuenta con un 

organigrama 

estructural? 

¿Conoce las 

funciones que 

debe 

desempeñar en 

su puesto de 

trabajo? 

¿Tiene claro 

quien ejerce la 

toma de 

decisiones a 

nivel 

institucional? 

¿La entidad trabaja de 

forma coordinada y 

planificada entre todos los 

departamentos? 

¿Las actividades 

que realiza en su 

puesto de trabajo 

están encaminadas 

a dar cumplimiento 

a la misión y visión 

de la entidad? 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA A VECES 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA NUNCA 

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA NUNCA A VECES NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES 

NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 
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SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE CASI NUNCA A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA A VECES 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES 

SIEMPRE A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

RESPONSABILIDAD 

¿Usted 

cumple con 

sus tareas en 

los plazos 

establecidos 

por su jefe 

departamental

? 

¿La entidad 

tiene plena 

confianza que 

usted cumple 

correctamente 

sus funciones? 

¿Su jefe 

departamental 

supervisa 

todas las 

tareas que 

usted realiza? 

¿Usted asume su 

responsabilidad 

cuando alguna 

tarea no está 

bien ejecutada? 

¿Para la aprobación de las 

tareas que usted realiza, su 

jefe inmediato debe 

revisarlas previamente? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES A VECES SIEMPRE CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 
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CASI 

SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA NUNCA CASI NUNCA A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 
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CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

RECONOCIMIENTO 

¿La entidad 

sabe 

reconocer 

cuando uno de 

sus 

funcionarios 

realiza bien 

sus tareas? 

¿Usted se siente 

motivado por su 

jefe inmediato 

cuando cumple 

con las metas 

propuestas? 

¿Su inmediato 

superior emite 

comentarios 

afirmativos 

sobre su 

trabajo? 

¿Cuándo existe 

errores en la 

ejecución de sus 

actividades, su 

jefe inmediato 

hace un llamado 

de atención? 

¿Usted ha recibido o ha 

presenciado algún tipo de 

reconocimiento a sus 

compañeros de trabajo n 

algún evento institucional? 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

NUNCA NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA NUNCA 

A VECES NUNCA NUNCA A VECES A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI NUNCA 

NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES NUNCA SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA 

A VECES A VECES CASI NUNCA SIEMPRE A VECES 
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CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI NUNCA 

CASI NUNCA A VECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE NUNCA 

A VECES A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

A VECES NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA 

A VECES CASI NUNCA A VECES SIEMPRE A VECES 

A VECES NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA 

A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA SIEMPRE NUNCA 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA 

A VECES A VECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE NUNCA 

CASI NUNCA CASI NUNCA CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES A VECES SIEMPRE NUNCA 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 
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NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI NUNCA 

DESAFÍO 

¿Su jefe 

inmediato 

promueve un 

entorno 

competitivo en 

su equipo de 

trabajo? 

¿Su jefe 

inmediato le ha 

asignado tareas 

que implican un 

desafío? 

¿Se presentan 

desafíos en su 

puesto de 

trabajo? 

¿El 

departamento en 

el que usted 

labora ha 

asumido 

mayores tareas 

que implican 

riesgos, en 

comparación 

con los demás 

departamentos 

de la entidad? 

¿Su jefe inmediato lo motiva 

cuando logra superar 

desafíos que implican mayor 

esfuerzo? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES SIEMPRE A VECES 

NUNCA NUNCA NUNCA A VECES CASI NUNCA 

CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES A VECES NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES NUNCA NUNCA A VECES NUNCA 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE NUNCA 

A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI NUNCA A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 
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SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE A VECES A VECES A VECES SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE NUNCA 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

CASI NUNCA A VECES A VECES A VECES CASI NUNCA 

CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

A VECES CASI NUNCA CASI 

SIEMPRE 

NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI NUNCA NUNCA SIEMPRE 

A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

CALIDEZ 
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¿En el 

departamento 

en el que 

usted labora 

predomina la 

amabilidad? 

¿Usted realiza 

su trabajo en un 

ambiente 

tranquilo? 

[¿Usted realiza 

su trabajo en 

un ambiente 

cómodo? 

¿Usted mantiene 

una 

comunicación 

efectiva con sus 

compañeros de 

trabajo? 

¿Existe un buen ambiente 

laboral con sus compañeros 

de trabajo? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES A VECES A VECES CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA NUNCA NUNCA CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 
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CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA 

NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

A VECES NUNCA SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

APOYO 

¿La entidad 

brinda 

espacios y 

recursos con 

los cuales 

usted puede 

desarrollar al 

máximo sus 

capacidades 

profesionales? 

¿Sus 

compañeros de 

trabajo están 

dispuestos a 

brindarle ayuda 

cuando usted la 

requiere? 

¿Sí en el 

desarrollo de 

sus tareas 

requiere 

ayuda, su jefe 

inmediato esta 

presto a 

brindarla? 

¿La entidad 

brinda los 

recursos 

necesarios para 

que usted 

cumpla 

eficientemente 

con sus tareas? 

¿Usted se siente satisfecho 

con el apoyo que recibe de su 

jefe inmediato? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 
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SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

NUNCA A VECES A VECES NUNCA A VECES 

CASI NUNCA CASI NUNCA NUNCA CASI NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI NUNCA A VECES NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA A VECES A VECES 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

NUNCA A VECES A VECES CASI NUNCA A VECES 
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SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA A VECES A VECES A VECES CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE NUNCA 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

ESTÁNDARES O NORMAS 

¿Existe un 

manual de 

funciones 

para cada 

puesto de 

trabajo de la 

entidad? 

¿Las 

funciones 

que usted 

desempeñ

a, están 

sujetas a 

normas 

internas 

de la 

entidad? 

¿La entidad 

incentiva el 

cumplimiento 

de las normas 

de convivencia 

laboral entre 

sus 

colaboradores

? 

¿Su inmediato superior 

establece estándares de calidad 

para evaluar el trabajo que 

usted realiza? 

¿La máxima 

autoridad establece 

metas a cumplir 

para cada 

departamento que 

conforma la 

entidad? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA 

A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 
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CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA A VECES 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA A VECES 

SIEMPRE A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA 

A VECES CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA A VECES 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE A VECES NUNCA CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES NUNCA NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES 

NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE NUNCA CASI SIEMPRE NUNCA 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE NUNCA CASI SIEMPRE 
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CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CONFLICTO 

¿En el 

departamento 

donde usted 

desempeña 

sus funciones, 

se generan 

conflictos? 

¿Sus 

compañeros de 

trabajo y usted 

buscan resolver 

los conflictos 

que surjan, de 

manera 

oportuna? 

¿Considera 

usted qué los 

desacuerdos 

que se generan 

en el 

departamento 

del que forma 

parte, se dan 

por la 

comunicación 

poco asertiva? 

¿Usted percibe 

conflictos no 

resueltos en su 

ambiente de 

trabajo? 

¿Su inmediato superior 

promueve el dialogo como 

solución de conflictos en el 

equipo de trabajo? 

NUNCA CASI SIEMPRE A VECES NUNCA SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA A VECES 

A VECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA 

CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE NUNCA SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES 
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SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES SIEMPRE NUNCA CASI SIEMPRE 

A VECES NUNCA CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES 

NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

NUNCA A VECES 

CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE CASI NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES NUNCA CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

NUNCA SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 



 

98 
 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

IDENTIDAD 

¿Usted se 

siente 

identificado 

con la visión 

de la entidad? 

¿Usted participa 

en las 

actividades que 

programa la 

entidad? 

¿Usted se 

siente 

comprometido 

con la 

entidad? 

¿Considera 

usted que la 

entidad es un 

buen lugar para 

trabajar? 

¿Las relaciones de 

compañerismo que hay en su 

equipo de trabajo le hacen 

sentir satisfacción de formar 

parte de la entidad? 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA A VECES 

A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES 

A VECES A VECES A VECES A VECES A VECES 

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES NUNCA CASI NUNCA NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES 

SIEMPRE A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 



 

99 
 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES A VECES A VECES 

CASI NUNCA A VECES SIEMPRE A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE 

NUNCA A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI NUNCA 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES 

A VECES SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA NUNCA NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

SIEMPRE A VECES CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES A VECES 

SIEMPRE A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES 

A VECES CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES SIEMPRE 

A VECES A VECES CASI 

SIEMPRE 

NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

CASI NUNCA CASI SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE 

SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE 

NUNCA CASI NUNCA NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA 

A VECES SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI SIEMPRE 
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Anexo 12: Evidencia fotográfica del levantamiento de información por medio de encuesta  

 

 
 

 

 

Anexo 13: Informe de resultados 

INFORME DE RESULTADOS 

DATOS INFORMATIVOS 

A: Ing. Darwin Díaz 

 

MÁXIMA AUTORIDAD DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTÓN DE 

CHAGUARPAMBA. 

DE: Gabriela Alexandra Guarnizo Solano de la Sala 
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ESTUDIANTE DE 8VO CICLO DE LA CARRERA DE 

ADMINISTRACIÓN PÚBLICA DE L UNIVERSIDAD NACIONAL 

DE LOJA. 

ASUNTO: 
ENTREGA DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL EN LA ENTIDAD MUNICIPAL. 

FECHA 

DE 

ENTREGA: 

09/03/2023 

 

TITULO 

INFORME DE RESULTADOS DE LA MEDICIÓN DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO 

MUNICIPAL DEL CANTÓN CHAGUARPAMBA.  

INTRODUCCIÓN  

El clima organizacional generalmente es comprendido como la unidad medible de la 

percepción que tiene todos los colaboradores que forman parte de una organización, institución 

o entidad sobre el ambiente laboral dentro de la misma, pues dentro del área del manejo o 

gestión del talento humano se establece que este elemento intangible es uno de los más 

importantes para el progreso institucional, ya que el tipo de ambiente en el cual las personas 

realizan sus actividades laborales diarias influye de manera notoria en dos aspectos, su 

satisfacción y su comportamiento, lo que deductivamente influirá en el desempeño, creatividad 

y compromiso que estos tengan con la entidad. Es así que aquí nace la importancia de realizar 

un control evaluativo anual del clima organizacional, pues esta se centra en tener conocimiento 

sobre cuál es el grado de satisfacción de los trabajadores o colaborados con la organización. 

En el presente informe de resultados se detallan todos los aspectos evaluados para determinar 

el nivel del clima organización en del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

Cantón Chaguarpamba, mismo que fue realizado para identificar en qué nivel se encuentra esta 

variable, esto se logró por medio de la aplicación de un cuestionario en formato entrevista para 

los niveles directivos de cada unidad departamentales y una encuesta con 45 reactivos a los 

subordinados o servidores públicos, amos elementos fueron deseñados en base a las nueve 

dimensiones determinantes para un buen clima organizacional según los autores Litwin y 

Stringer. 

OBJETIVO 

Determinar el nivel del clima organizacional en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del cantón Chaguarpamba. 
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS  

➢ Aplicar encuestas y entrevistas a los servidores públicos que laboran en la entidad. 

➢ Analizar e interpretar los resultados obtenidos con la aplicación de las encuestas y 

entrevistas. 

➢ Realizar investigación bibliográfica relacionada oportunamente con el clima 

organizacional. 

METODOLOGÍA  

Área de estudio  

El estudio se realizó en la provincia de Loja, cantón Chaguarpamba, específicamente en la 

entidad pública municipal del cantón.  

Técnica  

Las técnicas para el levantamiento de información son útiles para comprender el contexto en 

el cual se desarrolla el objeto de estudio, y por ende es importante el tipo de técnicas que 

empleemos para poder ejecutar un óptimo levantamiento de información. Para lograr recolectar 

toda la información necesaria para desarrollar el trabajo propuesto se eligió y diseño la 

entrevista con un formato de 45 preguntas, todas clasificadas entre las nueve dimensiones de 

los autores Litwin y Stringer, la información fue levantada de forma digital, y en forma física, 

los modelos aplicados se presentan a continuación: 

Además de la herramienta antes mencionada, también se optó por el diseño y aplicación de 

entrevistas a los 5 directores departamentales, realizadas en la entidad de forma colectiva. Su 

formato fue el que se muestra a continuación:  

Población  

El estudio y levantamiento de información pertinente para lograr dar cumplimiento total al 

objetivo descrito en el presente informe, se sustenta con la aplicación de dos instrumentos de 

levantamiento de información de primera fuente, estos fueron aplicados a 60 servidores 

públicos, mismos que se encuentran distribuidos en las distintas unidades departamentales de 

la institución y 5 directores departamentales de cada unidad, dando un total de población de 65 

individuos respectivamente.  

Criterios de inclusión  

En el estudio para la medición del clima organizacional del GAD se incluyó a todos los 

servidores públicos y jefes departamentales, es decir las personas que se encontraban laborando 

bajo su contrato amparado en la Ley Orgánica de Servicio Público. 

Criterios de exclusión  
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Del estudio realizado se excluyó a todos los individuos cuyo contrato laboral estaba amparado 

bajo el código de trabajo.  

INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCIÓN DE DATOS 

Para la obtención de datos verídicos y útiles para la realización del estudio en cuestión, es 

necesario presentar los instrumentos que fueron diseñados. Estos instrumentos son la entrevista 

y la encuesta, ambos desarrollados bajo la teoría del clima organizacional de Litwin y Stringer, 

tal como se describe brevemente en la introducción del presente informe de resultados, 

principalmente abordando las nueve dimensiones tal como se muestra en la siguiente matriz, 

en la cual se describe cada una de las nueve dimensiones y las preguntas realizadas para la 

aplicación de la encuesta a la población objetivo: 

NRO. DIMENSIÓN DESCRIPCIÓN PREGUNTAS 

1 Estructura 

Esta dimensión se describe 

como la percepción de los 

servidores públicos o 

empleados en cuanto a la 

organización y planificación 

que se lleva en ella, haciendo 

énfasis en la distribución de 

personal, su organigrama 

estructural, toma de decisiones 

y funciones de cada empleado. 

1. ¿Usted conoce si la entidad cuenta 

con un organigrama estructural? 

2. ¿Conoce las funciones que debe 

desempeñar en su puesto de trabajo? 

3. ¿Tiene claro quien ejerce la toma de 

decisiones a nivel institucional? 

4. ¿La entidad trabaja de forma 

coordinada y planificada entre todos 

los departamentos? 

5. ¿Las actividades que realiza en su 

puesto de trabajo están encaminadas 

a dar cumplimiento a la misión y 

visión de la entidad? 

2 Responsabilidad 

Describe la percepción del 

servidor público o empelado 

relacionada con el 

cumplimiento de sus funciones 

y la toma de decisiones al 

momento de ejecutarlas. 

6. ¿Usted cumple con sus tareas en los 

plazos establecidos por su jefe 

departamental? 

7. ¿La entidad tiene plena confianza 

que usted cumple correctamente sus 

funciones? 

8. ¿Su jefe departamental supervisa 

todas las tareas que usted realiza? 

9. ¿Usted asume su responsabilidad 

cuando alguna tarea no está bien 

ejecutada? 

10. ¿Para la aprobación de las tareas que 

usted realiza, su jefe inmediato debe 

revisarlas previamente? 

3 Reconocimiento 

Es la percepción del servidor 

público o empleado cuando 

realiza un excelente trabajo y 

este es reconocido por sus 

compañeros e inmediato 

superiores. Cuando hablamos 

de reconocimiento se hace 

referencia a un incentivo no 

monetario. 

11. ¿La entidad sabe reconocer cuando 

uno de sus funcionarios realiza bien 

sus tareas? 

12. ¿Usted se siente motivado por su 

jefe inmediato cuando cumple con 

las metas propuestas? 

13. ¿Su inmediato superior emite 

comentarios afirmativos sobre su 

trabajo? 

14. ¿Cuándo existe errores en la 

ejecución de sus actividades, su jefe 

inmediato hace un llamado de 

atención? 
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15. ¿Usted ha recibido o ha presenciado 

algún tipo de reconocimiento a sus 

compañeros de trabajo n algún 

evento institucional? 

4 Desafío 

Es la percepción del servidor 

público o empleado acerca de 

las dificultades o riesgos que 

se presentan en las actividades 

y funciones que desempeña en 

la institución, y como él y su 

entorno actúa ante ellas. 

16. ¿Su jefe inmediato promueve un 

entorno competitivo en su equipo de 

trabajo? 

17. ¿Su jefe inmediato le ha asignado 

tareas que implican un desafío? 

18. ¿Se presentan desafíos en su puesto 

de trabajo? 

19. ¿El departamento en el que usted 

labora ha asumido mayores tareas 

que implican riesgos, en 

comparación con los demás 

departamentos de la entidad? 

20. ¿Su jefe inmediato lo motiva cuando 

logra superar desafíos que implican 

mayor esfuerzo? 

5 Calidez 

La percepción de una buena 

confraternidad general. Esta 

dimensión hace énfasis en la 

prevalencia de la amistad y de 

grupos sociales informales, 

que generan una buena 

convivencia entre los 

empleados de la institución. 

21. ¿En el departamento en el que usted 

labora predomina la amabilidad? 

22. ¿Usted realiza su trabajo en un 

ambiente tranquilo? 

23. ¿Usted realiza su trabajo en un 

ambiente cómodo? 

24. ¿Usted mantiene una comunicación 

efectiva con sus compañeros de 

trabajo? 

25. ¿Existe un buen ambiente laboral 

con sus compañeros de trabajo? 

6 Apoyo 

La percepción de la ayuda 

mutua de los directivos y 

empleados de la organización. 

Esta dimensión hace referencia 

al apoyo mutuo para enfrentar 

los desafíos o problemas que 

surjan. 

26. ¿La entidad brinda espacios y 

recursos con los cuales usted puede 

desarrollar al máximo sus 

capacidades profesionales? 

27. ¿Sus compañeros de trabajo están 

dispuestos a brindarle ayuda cuando 

usted la requiere? 

28. ¿Sí en el desarrollo de sus tareas 

requiere ayuda, su jefe inmediato 

esta presto a brindarla? 

29. ¿La entidad brinda los recursos 

necesarios para que usted cumpla 

eficientemente con sus tareas? 

30. ¿Usted se siente satisfecho con el 

apoyo que recibe de su jefe 

inmediato? 

7 
Normas o 

Estándares 

La percepción de la 

importancia de las normas y 

exigencias en el rendimiento 

en el trabajo, haciendo énfasis 

puesto en hacer un buen 

trabajo bajo normativas y 

reglamentos de la institución. 

31. ¿Existe un manual de funciones para 

cada puesto de trabajo de la entidad? 

32. ¿Las funciones que usted 

desempeña, están sujetas a normas 

internas de la entidad? 

33. ¿La entidad incentiva el 

cumplimiento de las normas de 

convivencia laboral entre sus 

colaboradores? 
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34. ¿Su inmediato superior establece 

estándares de calidad para evaluar el 

trabajo que usted realiza? 

35. ¿La máxima autoridad establece 

metas a cumplir para cada 

departamento que conforma la 

entidad? 

8 Conflicto 

Es la percepción del empleado 

sobre los desacuerdos que 

surgen por la diferencia de 

opiniones sobre un 

determinado asunto dentro de 

la unidad departamental o la 

misma institución, y como se 

busca solución a estos 

desacuerdos o conflictos. 

36. ¿En el departamento donde usted 

desempeña sus funciones, los 

conflictos se resuelven 

oportunamente? 

37. ¿Sus compañeros de trabajo tienen 

la iniciativa para resolver conflictos? 

38. ¿Considera usted qué los 

desacuerdos que se generan en el 

departamento del que forma parte, 

se dan por la comunicación poco 

asertiva? 

39. ¿Usted percibe un ambiente de 

trabajo libre de conflictos? 

40. ¿Su inmediato superior promueve el 

dialogo como solución de conflictos 

en el equipo de trabajo? 

9 Identidad 

Se describe como la 

percepción del empleado o 

servido público de formar 

parte de una institución, es 

decir esta dimensión se traduce 

al sentimiento de pertenencia y 

el sentirse un miembro valioso 

tanto de un grupo de trabajo 

como de la entidad o 

institución. 

41. ¿Usted se siente identificado con la 

visión de la entidad? 

42. ¿Usted participa en las actividades 

que programa la entidad? 

43. ¿Usted se siente comprometido con 

la entidad? 

44. ¿Considera usted que la entidad es 

un buen lugar para trabajar? 

45. ¿Las relaciones de compañerismo 

que hay en su equipo de trabajo le 

hacen sentir satisfacción de formar 

parte de la entidad? 

En cuanto a la entrevista, cabe mencionar  que esta fue diseñada de igual forma en base a las 

nueve dimensiones de la teoría mencionada anteriormente. La información y datos será usada 

para complementar los análisis.  

INSTRUMENTO PARA LA INTERPRETACIÓN DE DATOS 

Para la correcta interpretación y análisis de datos, se usó material normativo puesto que el 

mismo ayudo a emitir resultados lógicos, coherente y sustentados. El instrumento empleado 

para lo antes mencionado fue la norma técnica para la medición del clima organizacional de 

las entidades del sector público, pues su cuerpo articulado brinda definiciones, especificaciones 

e indicaciones necesarias para el análisis de la información obtenida.  

Es necesario explicar que para definir la escala de medición de realizo una adaptación numérica 

y porcentual, manteniendo las definiciones de cada nivel que nos brida la norma antes 

mencionada, dando como resultado la siguiente matriz guía de análisis:  

Escala de medición para el clima organizacional 
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Nivel del clima 

organizacional 
Intervalo Interpretación 

Excelente 4,01-5 

La percepción sobre el clima laboral está muy 

por encima del promedio; lo cual significa que 

es una fortaleza institucional importante para el 

logro de los objetivos de la entidad 

Muy bueno 3,01-4 

La percepción sobre el clima laboral está por 

encima del promedio; lo cual significa que si 

bien es cierto la entidad cuenta con un buen 

ambiente de trabajo, existen subfactores que 

pueden ser mejorados y/o sostenidos. 

Aceptable 2,01-3 

La percepción sobre el clima laboral está en el 

promedio, lo cual significa que la entidad cuenta 

con un ambiente de trabajo normal y existen 

subfactores que deben ser mejorados y/o 

sostenidos. 

Regular 1,01-2 

La percepción sobre el clima laboral está por 

debajo del promedio, lo cual significa que la 

entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco 

adecuado y existe una cantidad importante de 

subfactores que deben ser mejorados. 

Deficiente 0,01-1 

La percepción sobre el clima laboral está muy 

por debajo del promedio, lo cual significa que la 

entidad cuenta con un ambiente de trabajo 

inadecuado y existe una tendencia marcada que 

indica que los subfactores que lo componen 

requieren de medidas puntuales y urgentes para 

su corrección o mejora. 

 

RESULTADOS 

La ampliación de las dos técnicas de levantamiento de información nos dio como resultado los 

datos del anexo 3, estos fueron tabulados e interpretados por dimensión tal y como se presentan 

a continuación:  

Promedio del clima organizacional 

Nro. Dimensión Promedio Nivel 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

Estructura 

Responsabilidad 

Reconocimiento 

Desafío 

Calidez 

Apoyo 

Normas o estándares 

Conflicto 

Identidad 

4,16 

4,39 

3,65 

3,60 

4,06 

3,87 

3,93 

3,59 

3,91 

Excelente 

Excelente 

Muy bueno 

Muy bueno 

Excelente 

Muy bueno 

Muy bueno 

Muy bueno 

Muy bueno 

Total 35,16 

Promedio general 3,91 Muy bueno 

Dichos promedios fueron representados gráficamente para poder ser comprendidos y 

analizados de forma clara y precisa. 
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Es así que, centrándose en los tres promedios más altos, mismos que fluctúan de (4,01) a (5), 

es así que es importante comenzar analizando el promedio (4,16/5) que pertenece a la primera 

dimensión de estructura, en el cual se evidencia que la percepción de las y los servidores 

públicos frente al sistema organizacional de la institución es excelente.  

En cuanto al promedio de (4,39/5) perteneciente a la segunda dimensión de responsabilidad, 

establece que el mayor porcentaje de empleados tiene un alto grado de compromiso relacionado 

con el cumplimiento y buen desarrollo de sus funciones y tareas requeridas para el logro de los 

objetivos institucionales, por lo tanto, la percepción del encuestado frente a esta dimensión es 

excelente.  

De la misma manera la percepción del encuestado frente a la dimensión de calidez es excelente, 

pues su promedio equivalente a (4,06/5) evidencia que el ambiente de trabajo en cada unidad 

departamental es agradable, permitiendo que exista una buena comunicación y cooperación 

tanto interpersonal como interdepartamentalmente.  

En cuanto a las seis dimensiones cuyos promedios fluctúan de (3,01) a (4) se menciona que se 

encuentra en un nivel muy bueno en cuanto a la percepción que tienen los servidores públicos 

frente a cada una de ellas, la cuarta dimensión de reconocimiento cuenta con un promedio de 

(3,65/5)  lo que ayuda a identificar que existen factores que se pueden mejorar, factores 

relacionados con la motivación y el reconocimiento que el nivel directivo realiza a sus 

subordinados cuando realizan bien su trabajo y se esfuerzan en pro del desarrollo de la entidad.  

La dimensión correspondiente a desafío, nos refleja un promedio de (3,60/5) valores que 

demuestran que la percepción del empleado frente a un clima saludable de competitividad, 

0,00
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4,00

5,00
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4 DESAFÍO
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riesgos asumidos, y desafíos superados es muy buena, sin embargo, se puede considerar 

mejorar aquellos aspectos. 

En cuanto a la sexta dimensión de apoyo, su promedio de (3,87/5) demuestra que, desde el 

punto de vista de los encuestados, la ayuda que reciben ya sea de sus jefes inmediatos o de sus 

compañeros de equipo de trabajo es oportuna, por ende, la percepción frente a la presente 

dimensión es muy buena.  

La antepenúltima dimensión de normas o estándares está relacionada con la percepción de los 

servidores públicos frente al control de su trabajo basado en normativas, en este caso se observa 

que el GAD si promueve el cumplimiento de normas y reglamentos, y que, si controla la calidad 

de trabajo por medio de estándares, lo que significa que esta dimensión tiene un nivel muy 

bueno con un promedio de (3,93/5). 

A la octava dimensión le corresponde un promedio de (3,59/5) lo que significa que los 

servidores públicos encuestados tienen una percepción muy buena frente a la resolución de 

conflictos internos en cada uno de los espacios de trabajo.  

Finalmente se observa un promedio de (3,91/5) correspondiente a la dimensión de identidad, 

esta tiene un nivel muy bueno en cuanto a la percepción de los encuestados acerca del 

sentimiento de pertenencia con la institución y como este influye de forma directa con el 

ambiente de trabajo existente en cada unidad departamental del GAD.  

Para interpretar el promedio general del clima organizacional, se diseñó la siguiente tabla, 

dentro de esta se muestra la escala previamente establecida para facilitar la identificación sobre 

si el clima organizacional en la entidad de interés investigativo es excelente, muy bueno, 

aceptable, regular o deficiente, basada en los respectivos intervalos.  

Nivel del clima organizacional en relación a las nueve dimensiones 

Escala Intervalos 

Excelente 4,01 Hasta 5,00 

Muy bueno 3,01 Hasta 4,00 

Aceptable 2,01 Hasta 3,00 

Regular 1,01 Hasta 2,00 

Deficiente 0,00 Hasta 1,00 

Como podemos evidenciar en la primera matriz del promedio general del clima organizacional, 

el promedio de cada dimensión oscila de (3,01) a (5,00) siendo estos, aspectos relevantes que 

permitieron obtener un promedio generalizado de (3,91) sobre cinco puntos, este valor 

establece que el clima organizacional del GAD municipal del cantón Chaguarpamba se 

encuentra en un nivel muy bueno, es decir que la percepción de los servidores públicos sobre 

el clima organizacional está por encima del promedio; lo cual significa que si bien es cierto 
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que la entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen dimensiones que pueden ser 

mejoradas y/o sostenidos.  

CONCLUSIÓN 

Concluido con el estudio podemos concluir que el clima organizacional de la entidad municipal 

es muy bueno, es decir que la mayoría de los servidores públicos tiene una percepción favorable 

del ambiente laboral que se mantiene en la institución. 

El promedio del clima organizacional del gobierno autónomo descentralizado municipal del 

cantón Chaguarpamba es de 3.69, es decir que su nivel es muy bueno, ya que gracias a las 

dimensiones con las cuales se realizó el estudio se determinó que la institución cuenta con un 

ambiente laboral adecuado, dónde la planificación organizacional es óptima, las funciones de 

cada servidor público están bien definidas y el buen trato entre compañeros y jefes inmediatos 

es constante.  

Además de ello se identificaron los nueve factores que son incidentes y determinantes en el 

clima del GAD, pero las dimensiones más incidentes son aquellas que se localizan en los 

extremos en cuanto a la escala con sus promedios, la dimensión con promedio más bajo fue 

conflicto con un promedio de (3,59/5) misma que tiene subfactores que pueden ser mejorados 

para alcanzar un nivel de excelencia y la segunda corresponde a la dimensión de 

responsabilidad con un promedio de (4,39/5) lo que indico que su nivel es excelente y que 

puede ser considerada como una fortaleza institucional para el logro total de objetivos del 

GAD. 
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Anexo 14: Acta de entrega-recepción del informe de resultados (cumplimiento del objetivo 3) 
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Anexo 15: Certificado de la traducción del resumen  
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