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1. Titulo
“Diagnostico del Clima Organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del Canton Chaguarpamba de la Provincia de Loja, periodo 2022-2023”.



2. Resumen

El clima organizacional es un factor clave dentro de las entidades publicas que
direccionan su gestion a la mejora continua y buscan a su vez un Optimo desarrollo
institucional, evaluarlo ayuda a retroalimentar todo proceso que lo afecte directamente. Por
ello, el presente trabajo tuvo como objetivo general realizar un diagndstico del clima
organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén
Chaguarpamba, periodo 2022-2023. Y como objetivos especificos: 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 maxima autoridad de la entidad municipal. Para la consecucion de los objetivos
la metodologia empleada tuvo un enfoque de caracter mixto, pues se integrd sistematicamente
datos cuantitativos y cualitativos; su disefio fue no experimental, ya que al ser un diagndstico
del clima organizacional se deseaba obtener la informacion en su contexto natural; su tipo de
investigacion fue descriptiva ya que se analizé el fendmeno sustentandose tedricamente y
adaptando dicha informacion a la realidad de estudio; y los métodos aplicados para la
investigacion fueron el deductivo y analitico, a razon de que la informacion obtenida se
organizo para facilitar la extraccion de datos relevantes desde sus generalidades hasta datos
especificos en relacion a las dimensiones que inciden en la existencia de un buen o mal clima
organizacional dentro de una institucion. Se emplearon las técnicas de entrevista y encuesta a
66 servidores publicos, sus instrumentos fueron disefiados 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 maxima
autoridad y directivos tengan claro que acciones tomar para alcanzar un nivel de excelencia del

clima organizacional.

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



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.



3. Introduccion

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados son instituciones que forman parte de la
organizacién de nuestro estado, gozan de autonomia politica, financiera y administrativa, se
encuentran organizados en GADS regionales, provinciales, cantonales y parroquiales. Estas
instituciones son reguladas por la Constitucién de la Republica del Ecuador y por el Cadigo
organico de organizacion territorial, autonomias y descentralizacion.

Segun el articulo del (Clima Organizacional _ Una Revision Historica Del Constructo,
n.d.) puedo mencionar que en la actualidad el clima organizacional es uno de los temas de
mayor relevancia en la gestion del talento humano, pues en general las organizaciones incluyen
su evaluacion como una préactica de gestion necesaria y fundamental para un buen desempefio
y funcionamiento, ademas de que en diversas fuentes de consulta literaria relacionada con la
gerencia de los recursos humanos se recalca la importancia de su estudio y diagnéstico, a lo
antes mencionado se le debe sumar que este se presenta como uno de los temas mas amplio y
diverso que cuenta con un mayor nimero de investigaciones centradas en el ambito del
comportamiento organizacional y la relacion 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 psicoldgica de una organizacion, 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 asi los atributos y falencias de la
institucion.

Por su parte Chiavenato citado por (Coello, 2012) define al clima organizacional como
el ambiente tanto interno como externo de una organizacion, y determina que los factores
influyentes en estos ambientes son: la tecnologia y su implementacion, los politicas
institucionales, normas y reglamentos de la organizacion, los estilos de liderazgo empleados
por gerencia y el nivel directivo, y la etapa de desarrollo en la que se encuentra la institucion,
estos factores son clave al momento de determinar qué tipo de comportamientos tienen los
empleados y cual sera su desempefio mismo que serd influyente en la productividad de la
organizacion.

Afios mas tarde, surge una definicion mas amplia del clima organizacional y este
comienza ya a ser percibido como “un fenomeno que media entre los factores del sistema
organizacional y el manejo de la motivacion, que son aquellos que influyen en el
comportamiento que a su vez genera consecuencias para la organizacién tales como la

productividad, la satisfaccion, y la rotacion del recurso humano”(Gongalves, 1997).



Con lo mencionado anteriormente se recalca la relevancia del presente trabajo de
investigacion, pues se logra identificar los factores y subfactores que influyen en el nivel del
clima organizacional de una entidad municipal, basdndose en la teoria 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 estan esparcidas en el entorno de trabajo, estas propiedades son
percibidas directa o indirectamente por los empleados de la organizacidn, el tipo de percepcion
repercutira en el desempefio que estos tengan en la organizacion y finalmente el desempefio 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 investigacion contiene una
serie de datos referentes al clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Chaguarpamba, esta investigacion es viable, puesto que se logrd
recolectar los suficientes datos, ademas se logro la participacion total de la poblacion objeto de
estudio. Concluyendo que las nueve dimensiones del clima organizacional estan 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 institucion, es decir

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



4. Marco tedrico
En este numeral se aborda el origen, los conceptos méas relevantes, la base tedrica,
normativa y referencial que sirvieron para la defensa del presente trabajo de integracion
curricular encaminado a realizar un diagndstico del clima organizacional en el GAD municipal

del canton Chaguarpamba.

4.1. Antecedentes

La existencia de varios articulos menciona que el origen del clima organizacional surge
netamente en la rama de las ciencias sociales, especificamente hablando en la sociologia. Con
esa hipotesis coincide Méndez, quien define el concepto de organizacién desde la perspectiva
de las relaciones humanas, enfatizando en la importancia que tiene la participacion del hombre
en el ambito laboral dentro de un sistema social (Mendez Alvarez, 2006).

Desde mi punto de vista, para el clima organizacional, la globalizacion resulto ser un
acontecimiento que marcé un antes y un después en todos los aspectos relacionados con la
gestion del talento humano, pues con la modernizacion surge la importancia de localizar un
buen perfil humano para que forme parte de una determinada organizacién para que
consecuentemente aporte de manera favorable y positiva al desarrollo de la entidad. Asi lo
sefiala (Barrientos, 2016) quien situa a la administracion del talento humano como el conjunto
de actividades que una organizacion 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, ademas de la contratacion, la evaluacion del desempefio, el desarrollo
administrativo, la remuneracion y las relaciones laborales existentes en cada unidad que
conforma a la misma.

Para el presente trabajo de investigacion es necesario lograr establecer donde y cuando
nace el clima organizacional en si, es por ello que citar algunos trabajos que estén relacionados
con la base teorica del presente.

Para (Rud et al., 2021) la modernizacion de las entidades publicas y la creciente
necesidad de mantener un clima laboral agradable es una temética importante en la actualidad,
porque atribuye impacto directo en la percepcion que el colaborador tiene con respecto a las
practicas administrativas, procesos, tecnologia y otros factores, repercutiendo en su desempefio
y por ende en el resultado de las organizaciones. Este trabajo tiene como propdsito aplicar un
modelo de evaluacion que determine los factores que inciden en el clima laboral del GAD
Provincial de Chimborazo, utilizando técnicas de recopilacién de informacion, tales como

entrevistas, observacién y encuestas aplicadas a una muestra de 172 trabajadores. La



investigacion tiene un enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y un alcance
descriptivo — correlacional. Los resultados, al aplicar una combinacion del Modelo de Litwin
y Stringer (1968) & Williams (2013), reflejaron que el clima laboral del GADPCH fue del
44%. De acuerdo a cada dimension, los siguientes: Estructura (67%), Conflicto (41%),
Identidad (53%), Cooperacion / Apoyo (42%), Recompensas (29%) y Comunicacion (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 fendmeno identificado dentro del mundo organizacional, este es
uno de los multiples acercamientos para su definicion y comprension, esta pues menciona la
existencia de una “atmosfera 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 atmosfera social que genera efectos
psicoldgicos de manera individual en cada uno de los miembros de la institucion y de manera

colectiva en los grupos que conforman los empleados.

4.2. Base Tedrica para la investigacion
Para la investigacion, se sustentd bajo la teoria del clima organizacional de los autores
Litwin y Stringer, unos de los primeros expertos en brindar al tema una definicion propia,

dimension para el correcto analisis e instrumentos para su evaluacion e interpretacion.

4.2.1. Teoria del clima organizacional de Litwiny 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 dia a dia
en una determinada organizacion, y esta percepcion influye en la motivacion y en el
comportamiento que estos tengan al momento de ejecutar sus funciones o actividades.

En mi opinidn, Litwin y Stringer buscaban con su estudio enfatizar en la comprension
completa del comportamiento de los integrantes de la organizacion, incluyendo al ambiente de
trabajo y la motivacion de los directivos como factores influyentes en dicho comportamiento
traducido a la percepcion que estos se formen.

Esta teoria cuenta con un instrumento denominado cuestionario, aquel cuenta con
cincuenta items que estan basados en las nueve dimensiones que se describen en los numerales
que se muestran a continuacién, citando a (Beatriz Acosta, 2010) y (Soria Reséndez et al.,

2019) autores de dos trabajos similares al presente.



4.2.11. Estructura

Es la primera dimensidn analizada por los autores, esta se traduce al sentimiento por
parte de los trabajadores de "ser su propio jefe". En esta dimensidn esta vinculada con las reglas
organizacionales, organigrama estructural, establecimiento de funciones, niveles jerarquicos y
demas regulaciones que rigen el buen funcionamiento de los procesos internos de la
organizacion.

En otras palabras, esta escala representa la percepcion que tienen todos los miembros
de la organizacion sobre la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado sea
positivo o negativo, siempre estara dado en la medida que la organizacion pone atencion 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
organizacion ya que tiene un alto grado de autoexigencia con el buen cumplimiento de sus
funciones y tareas delegadas por su jefe inmediato.

Basicamente la dimension de responsabilidad se define como la percepcion de parte de
los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha ni
mucho menos individualizada, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe como se menciona
en el primer parrafo y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion dentro de la
organizacion.

4.2.1.3. Recompensa

La recompensa es el sentimiento de ser reconocido por el trabajo bien hecho. Enfasis
en la recompensa positiva mas que en el castigo, cuando los empleados han dado mayor
esfuerzo para poder culminar con éxito una tarea o actividad mucho mas compleja que las que
realiza constantemente.

Esta dimensién corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho y entregado dentro de los limites temporales establecidos. Es
la medida en que la organizacion utiliza mas veces el premio que el castigo, se establece que

esta tercera dimension puede generar la existencia de un clima apropiado en la organizacion,



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 desafio, pues la organizacion establece
retos periédicamente con la finalidad de lograr eficazmente los objetivos propuestos.

Un riesgo se comprende como una situacién en la que esta implicito un desafio y este
corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen respecto a determinadas
metas o0 riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor. Por ende, la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados con el objetivo de lograr los objetivos
departamentales o institucionales propuestos, pues se comprende que los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, donde sus empleados buscaran la mejora de sus capacidades

constantemente.

4.2.15. Calidez
Estd dimension describe la percepcion por parte de todos los empleados sobre la
existencia de un adecuado ambiente de trabajo, donde 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 motivacion, entendiendo asi que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizacién, los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la
organizacién y los grupos informales, que se forman a partir de la relacion de amistad, que se
puede dar entre los miembros de una organizacion.
4.2.1.6. Apoyo
La dimension de apoyo de entiende como la percepcion de que tienen los empleados
frente al sentimiento de ayuda por parte de sus inmediatos y de sus comparieros de trabajo de
la mismo o diferente unidad departamental. Aqui se analiza la predisposicion y el espiritu de
ayuda de las personas con las que se conviven laboralmente.
4.2.1.7. Normas o Estandares
Las normas o estandares se traducen a la importancia que pone la organizacion frente a
las normas de rendimiento y buena convivencia. Basicamente se comprende la importancia de
percibir metas implicitas o explicitas vinculadas al cumplimiento y promocién de normas de
desempefio. Dichas normas establecen un modelo de convivencia basado en estudios que

manifiestan que los individuos trabajan y se desenvuelven de excelente forma cuando estan



sujetos a cumplir con determinados lineamientos que los conllevan a regular afirmativamente
su comportamiento.

Ademas, es importante mencionar que las normas y estandares son percibidas como
documentos que normalizan y ayudan a establecer requisitos y orientaciones sobre procesos

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

4.2.1.8. Conflicto

El conflicto se entiende como la percepcién que tienen los miembros de la institucion
frente a la diversidad de opiniones que se presentan en su entorno laboral, con esta dimension
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 predisposicion
de buscar la solucion 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
0 no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la comunicacion
fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacién muchas de las veces pueden

ayudar a evitar que se generen conflictos de cualquier indole.

4.2.1.9. Ildentidad

Finalmente, la dimensién nueve que corresponde a la identidad que formen los
empleados con la organizacion. Es asi que la identidad no es nada mas que el sentido de
pertenencia que el colaborador llega a formar cuando se siente a gusto dentro de su area laboral,
es el sentimiento de colaboracion, 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 sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacién hace que el individuo sienta compromiso con la entidad.

4.2.2. Tipos de clima segun los autores

Los autores Litwin y Stringer definen tres tipos de climas existentes en una
organizacion, estos estan directamente relacionados con la motivacion 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 segun Litwin y Stringer
NRO. TIPO DE CLIMA DESCRIPCION

1 Autoritario El clima autoritario tiene un alto grado de necesidad de
poder, actitudes negativas hacia el grupo de trabajo,
ademas de la baja productividad y consecuentemente la
baja satisfaccion.

2 Amistoso Posee un alto nivel de motivacién, de afiliacion y con un
nivel alto satisfaccion en el ambito laboral, son las
actitudes positivas hacia el grupo con un bajo desempefio
dentro de la organizacion

3 De logro El clima de logro es el maximo nivel de motivacion al
logro, se caracteriza por tener una alta satisfaccion en el
trabajo, acompafiado de actitudes positivas hacia el
grupo y por tener un alto nivel de productividad gracias
al buen desempefio de los subordinados

Nota: Elaborado a partir de la teoria 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 tamafio de organizacion,
ya que este influye en la comunicacion, toma de decisiones, solucion de problemas, procesos
organizacionales y en la motivacion de los miembros de la misma, siendo un factor que
repercute en la eficiencia de la entidad y en la satisfaccion del personal. Determinando que el
ambiente laboral de una organizacion 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 percepcién 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 organizacion, ambiente que nace
de las relaciones interpersonales, el tipo de clima que exista dentro de la organizacion
repercutira de forma inmediata en el desarrollo institucional, pues el ambiente influye en el
desempefio del personal, y si el personal tiene un excelente desempefio, la organizacion
cumplira 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 area departamental que conforma una organizacion, 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 tamafo, la tecnologia 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. Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacional cuenta con ciertas caracteristicas, tales como las que se
describen a continuacion:

o El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la
influencia ambiental en la motivacion (Chiavenato, 2007)

o Es la propiedad que posee el ambiente de la organizacion que perciben
0 experimentan cada uno de los miembros que forman parte de una organizacion (idem
2007)

o 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 (Idem 2007).

o El clima organizacional es un fendbmeno que sucede en el interior de
todas las organizaciones, estas dan un significado a la percepcion individual y grupal
de las personas, y sus empleados en base a dicha percepcion pueden expresarse en
beneficio de la institucion o pueden generar problemas o inconformidad por parte del
recurso humano de la organizacion (Soria Reséndez et al., 2019).

o El ambiente laboral esta 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 organizacion (Gonzélez & Gonzélez,
2010).

o El clima puede mejorar de manera notoria después de una intervencion
efectiva y eficiente. Esta determinado por caracteristicas personales de cada empleado
y por los procesos de gestion que la organizacion maneja, por factores fisico-
ambientales y sociales de esta(lbidem 2010, p. 4).

4.3.3. Medicion del clima organizacional

Para medir el clima organizacional segun (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 area departamental. Se tiene claro que existen varios instrumentos, métodos y
encuestas para medir el clima organizacional, pero la mayoria de ellos coinciden en medir el

mismo en dos partes, la primera presenta el estatus real y actual de cdmo se encuentra el clima
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organizacional de la entidad, mientras que la segunda parte sugiere como deberia ser
idealmente este, dando asi 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 publicas

(Pinedo & Delgado, 2020) Realizaron una investigacion sistematizada referente al
ambiente organizacional como factor influyente en el desempefio organizacional de las
instituciones de naturaleza publica, 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 institucién como para quienes la conforman, gracias a su estudio determinaron
que es necesario tener en cuenta los estimulos 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 apreciacion, medir clima laboral y la percepcién de este procesos evaluativo
varia desde el punto de intervencion, 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 publico, 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 mas recurrentes que definen la existencia del mismo, dichos componentes como
ya es obvio, se encuentran en el medio interno de la institucion u organizacion y son cinco,
segun nos menciona (Guadalupe et al., 2009)

o Ambiente fisico que hace referencia a los equipos, instalaciones,
temperatura, grado de contaminacion y espacio fisico en el cual la organizacion se
desarrolla como tal.

o Caracteristicas estructurales se refiere al tamafio de la organizacion, la
estructura y el estilo de direccion con la que se encamina las gestiones dentro de la
institucion.

o Ambiente social, cuando hablamos de este componente abordamos
aspectos tales como el comparierismo, los conflictos entre funcionarios o empleados,

conflictos entre departamentos y el tipo de comunicacion existente.
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o Caracteristicas personales como las motivaciones, actitudes, aptitudes y
expectativas de cada uno de los miembros que labora dentro de la institucion.

o Comportamiento organizacional términos ampliamente abordados en el
presente trabajo, este comportamiento estd conformado por la productividad, rotacion,
ausentismo, satisfaccion laboral, nivel de exigencia y tension, y finalmente por el
ausentismo.

Segun (Guadalupe et al., 2009) estos componentes determinan el clima organizacional,
y se origina como el resultado de la interaccion de las caracteristicas tanto de las personas como

de las organizaciones.

4.3.6. Diagndstico del Clima Organizacional

El diagndstico es un estudio previo a la intervencién mediante un proyecto, este estudio
consiste en la recoleccion de informacion de primera fuente, su procesamiento, su
interpretacion y la obtencion de conclusiones y recomendaciones de mejora. Basicamente el
diagnostico consiste en analizar un sistema para poder comprender el tipo de funcionamiento
que posee, para que asi se pueda proponer deliberadamente cambios en el mismo y cuyos
resultados sean previsibles y aceptados (Javier Rodriguez, 2007)

Realizar un diagnostico 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 disefar estrategias de cambio(idem 2007).

Para mi criterio el diagndstico es un término muy importante para el presente informe
y este puede llegar a definirse como una estrategia para crear conocimiento sobre una realidad
especifica, cuya especificidad es cambiar bajo una guia de voluntad. Es importante por ello
comprender que todo proceso deliberado de cambio se inicia con el estudio de la situacién
actual de una organizacion publica o privada, grupo o comunidad en general, esta primera fase
se denomina diagnostico y es el paso previo a la elaboracion de planes de mejora, mismo que
permite modificar esa realidad en un sentido adecuado para la entidad. Por ende, el diagnéstico
del clima organizacional se puede entender como el andlisis de comunicacion interna y
funcionamiento de las relaciones laborales e interpersonales que se realiza entre el personal de
la institucion y el nivel directivo de la misma, es decir, son las acciones que buscan descubrir
los valores y principios de una organizacién y la medida en que sus miembros forjan su

compromiso institucional.
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4.4. Bases Legales
En este apartado del marco tedrico vamos a abordar al conjunto de documentos de
naturaleza legal que serviran de referencia y soporte para la investigacion, es importante
recalcar que la base legal se encuentra conformada por normas, leyes, cédigos, decretos y
reglamentos; y esta a su vez debe de guardar estricta relacion con el tema del presente informe.
Para el diagndstico del clima organizacional en entidades del sector publico, 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 investigacion.
ARTICULO O

NORMATIVA NUMERAL DESCRIPCION

= Es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base
de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado
= La garantia y el reconocimiento a las personas el
derecho de acceder a bienes y servicios publicos y
Art. 66 privados de calidad, con eficiencia, eficacia y buen
trato, asi como a recibir informacion adecuada y
veraz sobre su contenido y caracteristicas
= Las servidoras o los servidores publicos, seran
CONSTITUCION DE aquellos que en cualquier forma o en cualquier
LA REPUBLICA DEL titulo trabajen, presten sus servicios 0 ejerzan un
ECUADOR. cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico
ecuatoriano. Ademas, dentro del mismo articulo se
establece que “los derechos de las servidoras y
Art. 229 servidores puablicos son irrenunciables, ademas la
ley definird el organismo rector en materia de
recursos humanos y remuneraciones para todo el
sector publico y regulara el ingreso, ascenso,
promocién, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de
funciones de sus servidores
= Toda persona tendra derecho a desarrollar sus
Art. 326 labores en un ambiente adecuado y propicio, que
Numeral. 5 garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar. (Constitucion del Ecuador, 2020)
Establece todos los deberes de las y los servidores
publicos del sector publico, tales como:
= Cumplir personalmente con las obligaciones de su
puesto, con solicitud, eficiencia, calidez,
LEY ORGAN'ICA DE Art. 22 solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la
SERVICIO PUBLICO ' diligencia que emplean generalmente en la
administracion de sus propias actividades.
= Cumplir y respetar las drdenes legitimas de los
superiores jerarquicos. El servidor publico podra
negarse, por escrito, a acatar las ordenes superiores

Art. 33
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que sean contrarias a la Constitucion de la
Republicay la Ley.

Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de
sus funciones, con atencién debida al pablico y
asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,
garantizando el derecho de la poblacion a servicios
publicos de dptima calidad.

Ejercer sus funciones con lealtad institucional,
rectitud y buena fe. Sus actos deberan ajustarse a
los objetivos propios de la institucion en la que se
desempefie y administrar los recursos publicos con
apego a los principios de legalidad, eficacia,
economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su
gestion.

Cumplir con los requerimientos en materia de
desarrollo institucional, recursos humanos vy
remuneraciones implementados por el
ordenamiento juridico vigente.

Someterse a evaluaciones periddicas durante el
gjercicio de sus funciones.

Art. 23

Aborda los derechos de los servidores publicos,
mismos que seran irrenunciables y se deben garantizar
de manera establece y continua en toda entidad o
institucion, 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 anulacion del reconocimiento o goce
en el ejercicio de sus derechos.

Ejercer el derecho de la potencializacion integral
de sus capacidades humanas e intelectuales.
Recibir formacion y capacitacion continua por
parte del Estado, para lo cual las instituciones
prestaran las facilidades.

No ser sujeto de acoso laboral (Ley Organica de
Servicio Publico., 2020)

Art. 1

Su objetivo es regular todos los procedimientos
técnicos para la medicién del clima laboral y
cultura organizacional dentro de las entidades
publicas sujetas a su aplicacion

NORMA TECNICA
PARA LA MEDICION
DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
DEL SERVICIO
PUBLICO.

Art. 2

Art. 4

Su ambito de aplicacion, en el tercer parrafo se
establece que los Gobiernos  Autdbnomos
Descentralizados, sus entidades y regimenes
especiales tienen la competencia para disefiar y a
su vez aplicar su propia metodologia para la
medicion del clima laboral y cultura organizacional
en sus instituciones, observando la presente norma
de caréacter general

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 afos. La
medicion de ambos se debe de realizar
simultaneamente desde planta central hasta todos
los niveles de desconcentracion
= Del objetivo de la medicion del clima laboral, es

conocer tecnica y sistematicamente cual es la
percepcion de todos los servidores publicos sobre
el entorno laboral y las condiciones de trabajo con

Art. 9 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

= Se define al clima laboral como la percepcion de

los servidores del sector publico ecuatoriano de su

Art. 10 ambiente de trabajo y este es el factor que inicde en
el desempefio del mismo (Ministerio de Trabajo,
2018).

Nota: Elaborado a partir de tres normativas legales relacionadas directamente con el tema de investigacion.
Elaborado por: Gabriela Guarnizo
Considero importante mencionar que la ultima normativa citada en la anterior matriz

norma fue creada por el Ministerio de Trabajo, con la finalidad de que las entidades,
organizacion e instituciones del sector publico ecuatoriano tengan un documento base en el
cual guiarse para la medicion del Clima Organizacional, que se debe realizar de manera anual.
Recalcando que las entidades exentas en el articulo tres de la LOSEP, una de ellas, los
Gobiernos Autonomos Descentralizados no deben emplear esta herramienta para la medicion
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

45.1. Base Institucional

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Chaguarpamba

45.1.1. Mision

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba,
impulsara un desarrollo social, econdmico, 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 institucion planificadora,
reguladora y facilitadora del desarrollo humano con la participacion ciudadana, a fin de
garantizar el buen vivir, establecido en la Constitucion de la Republica del Ecuador. Su accion
se sujetard a las politicas, estrategias y objetivos del PDyOT vigente, en concordancia con los
planes parroquiales, provincial y nacional de desarrollo (Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Chaguarpamba, 2021).
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45.1.2. Vision

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba sera una
institucion del y para el pueblo, consolidando un modelo de gestion de desarrollo local, con la
prestacion de servicios publicos a la ciudadania chaguarpambense, que goce de prestigio,
confianza y credibilidad por la calidad de sus obras y servicios. Se caracterizara por ser una
institucién en desarrollo sustentable y sostenible para un mejoramiento continuo del cantén;
por el incremento de su productividad; por el trabajo en equipo con la participacion ciudadana;
por la comunicacion efectiva en todos los niveles de la organizacion; y, por su preocupacion

permanente por lograr la satisfaccion de las necesidades de la comunidad (idem 2021).

45.1.3. Localizacion
La institucion municipal se encuentra localizada en la provincia de Loja, en el Canton
Chaguarpamba, en la Avenida San Juan Bautista y Pasaje, el croquis de ubicacion de la entidad

municipal se encuentra adjunto en el (Anexo 3).

45.1.4. Areas Departamentales
La entidad municipal del cantén Chaguarpamba, ofrece multiples servicios a la
ciudadania, para poder ejecutarlas y cumplir con su deber institucional, la entidad cuenta con
las siguientes unidades departamentales, cada una con una mision diferente pero establecida

con el objetivo de alcanzar los objetivos estratégicos institucionales.

45.14.1. Coordinacion Administrativa
El Servicio Nacional de Contratacion Publica, articula y armoniza a todas las instancias,
organismos e instituciones del Estado, en los &mbitos de planificacion, programacion,
presupuesto, control, administracion y ejecucion de las adquisiciones de bienes y servicios, asi
como en la ejecucion de obras pablicas que se realizan con recursos publicos. En este marco
legal el GAD Municipal de Chaguarpamba canaliza por este medio, la contratacion de bienes
y servicios garantizando la ejecucion del gasto presupuestario aprobado(Diaz, 2020)
45.1.4.2. Direccion de Planificacion
La Direccion de Planificacion es la unidad administrativa encargada de planificar y
coordinar el desarrollo integral cantonal y prestar asesoramiento técnico para la formulacion y
estructuracion de los Planes de Desarrollo Estratégico Cantonal, las propuestas del Plan de

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

45.1.4.3. Direccion de Obras Publicas
El Departamento de Obras Publicas es responsable de planificar, dirigir y coordinar las

obras publicas y otros programas de inversion para el cantdn y sus parroquias, establecer
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prioridades acorde con el plan nacional de desarrollo y el PAC, asi como ejecutar las

ordenanzas municipales (Diaz, 2020).

45.1.44. Direccion Financiera
El Departamento de Finanzas es responsable de la gestion, coordinacién y control de
los recursos financieros, de acuerdo con los requisitos legales, con el fin de proporcionar
recursos e informacion financiera precisa, eficiente, valida y util para la toma de decisiones de
la agencia. Una de sus funciones es la adecuada gestion del presupuesto de la institucion y los
procedimientos de pago,y el servicio mas importante a los ciudadanos es la emision

y recaudacion de obligaciones tributarias(idem 2020).

45.1.4.5. Coordinacion de gestion ambiental

Su objetivo es garantizar el derecho de la poblacion a vivir en un ambiente sano y
ecoldgicamente equilibrado aquello que también garantice un desarrollo sustentable; promover
y garantizar de conformidad con las normas vigentes, la preservacion de la naturaleza. y
estimular los usos de tecnologias alternativas no contaminantes, el Gobierno Auténomo
descentralizado Municipal del Canton Chaguarpamba, por intermedio de la Coordinacion de
Gestion Ambiental y Desarrollo Econémico, conjuntamente con la unidad de gestion
ambiental, unidad de residuos solidos, parques y jardines ha intervenido en las siguientes
actividades (Ibidem 2020, p. 74 y 75)

45.1.4.6. Coordinacion Social — Unidad Social

Esta unidad, tiene la finalidad de gestionar e implementar politicas sociales del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chaguarpamba, ofertando gran
variedad de servicios publicos correspondientes y otros que se les deleguen conforme el &mbito
de su accidn y fines. Basicamente la unidad Social Municipal cumple con su misién de aportar
al mejoramiento de la calidad de vida de los grupos de atencion prioritaria y ciudadania, con
un enfoque de derechos, corresponsabilidad, integracion y participacion en el marco de la
democracia (Ibidem 2020, p. 76)

45.15. Organigrama Estructural y Distribucion del Personal.

Los organigramas se definen como la representacion gréfica de la estructura organica
con la que funcionan una empresa u organizacion, en forma esquematica, la posicion de las
areas que la integran, sus niveles jerarquicos, lineas de autoridad y de asesoria (Thompson Ivan,
2019). El organigrama del GAD Municipal de Chaguarpamba y la distribucion del personal se
encuentran anexadas es el respectivo apartado (Anexo 4).
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5. Metodologia
5.1. Area de Estudio

El Gobierno Autonomo Descentralizado, que formo parte del objeto de estudio esta
localizado en el cantdn Chaguarpamba, dicho canton se encuentra al sur de nuestro pais,
contando con una superficie de 313, 20 kildbmetros cuadrados. Ubicado geograficamente al sur
oeste de nuestra provincia, entre la via Loja-Machala, al costado de la carretera que transita
hacia las costas ecuatorianas, sus tierras se caracterizan por ser una tierra altamente agricola y
pecuaria, y por ello provee productos hacia sus provincias aledafias (GAD - Chaguarpamba
Gobierno Auténomo Descentralizado Chaguarpamba, 2015).

En el centro del cantdn esta situado el GAD Municipal, lugar especifico donde se
desarroll6 todo el proceso investigativo que permitié cumplir con éxito los objetivos

previamente planteados.

5.2. Procedimiento

El presente trabajo investigativo denominado “Diagnostico del Clima Organizacional
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdon Chaguarpamba de la
Provincia de Loja, periodo 2022-2023” tuvo como finalidad realizar una evaluacion para
determinar el nivel del clima organizacional en la entidad ya mencionada, aquello se
implement6 mediante un enfoque mixto, que segun (Otero-ortega, 2018) que cita a Driessnack,
Sousa y Costa, este tipo de enfoque utiliza estrategias diversas para dar respuesta a las
preguntas de investigacion, 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 investigacion.

El enfoque mixto, fue cualitativo y cuantitativo, para el enfoque cualitativo se presento
la entrevista que se realiz6 a los seis directivos departamentales de la entidad municipal, con la
finalidad de obtener informacion de las funciones de sus colaboradores y como se desarrolla el
trabajo dentro de las unidades de las cuales estan a cargo. Para el enfoque cuantitativo se aplicd
encuestas a los 60 servidores publicos que laboran en la institucion, 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 investigacion el método deductivo ayudo a organizar los
fendmenos para obtener resultados congruentes, partiendo asi desde el estudio de teorias hasta

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

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

5.2.1. Enfoque Metodologico

El presente informe posee un enfoque de caracter mixto, ya que se integré de manera
sistematica los enfoques cuantitativos y cualitativos para el respectivo anélisis de datos que se
obtuvieron con la aplicacién de los dos instrumentos mas acertados para la recoleccién de este
tipo de informacion, aquellos instrumentos fueron la entrevista y la encuesta, estos
instrumentos se aplicaron a la poblacion objetivo que corresponden a todos los servidores
publicos pertenecientes a la institucion de interés.

5.2.2. Técnicas

5.2.2.1. Entrevista
Esta técnica al igual que la anterior fue pertinente con el tema de investigacion, ya que
las entrevistas fueron aplicadas de manera puntual con un total de 17 preguntas relacionadas a
las nueve dimensiones sustentadas en la teoria central de la investigacion (Anexo 8)
Esta técnica se desarroll6 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 institucion 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
guia 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 situa frente al investigado.

Ademas (Murillo, 2018) sugiere que todo guion debe contener tres elementos: lista de
temas, que son conjuntos de temas para solicitar informacion 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 mas apropiada para el presente trabajo investigativo, pues gracias a

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

establece el método escogido para la medicion del clima organizacional.
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La encuesta fue elaborada en base a las nueve dimensiones establecidas en la Teoria del
clima Organizacional de Litwin y Stringer, cabe mencionar que se adapt6 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 publico como el incentivo moral o motivacion
verbal; la segunda dimension adaptada fue “Riesgo” por “Desafio” para una comprension
mucho més amplia y acorde a la realidad de estudio de la presente investigacion. El disefio 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 empled para la técnica de encuesta aplicada a
la poblacion objeto de estudio.

El cuestionario se define como el instrumento que ayuda a recoger de forma ordenada
lainformacion que permitira dar cuenta de las variables que son de interés para la investigacion.
El cuestionario estd compuesto por una serie de preguntas que permiten obtener datos e
informacion de manera estandarizada. El cuestionario se usa para recabar informacion de
variables individuales o contextuales que ayudan a comprender mejor los resultados de una

evaluacion (Bravo Paniagua & Valenzuela Gonzélez, 2019).

5.2.3. Tipo de Disefio

El disefio de la presente investigacion fue no experimental, ya que al tratarse de un
Diagnostico del Clima Organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del cantén Chaguarpamba, se tomé la informacién relevante e importante, sin manipular
deliberadamente las variables que se presentaron, es decir que se desarroll un estudio del
fendmeno tal y como sucedié en su contexto natural, y asi se logré obtener informacion y datos
que fueron tabulados y posteriormente interpretados de forma clara y sustentada.

5.2.4. Tipo de investigacion

5.2.4.1. Descriptivo

El tipo de investigacion aplicado en este caso fue el descriptivo, ya que se busco estudiar
el problema a profundidad y comprenderlo correctamente para posterior a ello realizar una
correcta discusion de resultados para establecer conclusiones y recomendaciones pertinentes
acorde al fendmeno de estudio. Asi mismo se considera pertinente mencionar que tras la
busqueda bibliogréfica acerca de la teoria que sustento la investigacion desarrollada, se tomé
la decisién de adaptar dicha informacion acorde a la realidad de estudio.
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5.2.5. Métodos
5.25.1. Deductivo

El método empleado en la investigacion fue deductivo ya que este método se define
propiamente como un sistema disefiado para organizar hechos o fendmenos y extraer
eficientemente las conclusiones (Davila Newman , 2006), por ende, este método permitio la
comprensién y analisis de la realidad acerca del clima organizacional en el GAD Municipal del
Cantdén Chaguarpamba, partiendo desde las generalidades del tema como teorias que sustentan
los términos basicos del tema hasta obtener rasgos especificos como son los factores o
dimensiones que inciden negativa o positivamente en él.

5.2.5.2. Sintético

Este método me permitio crear las respectivas representaciones como tablas y figuras,
de los resultados obtenidos del levantamiento de informacidn 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.  Analitico

El método analitico permitio el analisis exhaustivo de los resultados sobre los factores
o dimensiones reales que inciden directamente en un buen o mal clima organizacional dentro
de la entidad publica propuesta para la presente investigacion, es decir se procedié a
descomponer tanto los elementos basicos del tema mencionado como los datos obtenidos tras
aplicar los dos instrumentos de recoleccion de datos, para un analisis completo, sustentable y
solido.

5.2.6. Unidad de Estudio

Segun la base de datos del personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del canton Chaguarpamba del afio 2022, la entidad se encontraba integrada por un total de 154
individuos, de los cuales la poblacion objetivo unidad de estudio de la investigacion fue de 66,
de los cuales 6 conforman el nivel directivo, quienes se les aplico la entrevista disefiada; y los
otros 60 que corresponden a los servidores publicos distribuidos en las diferentes unidades
departamentales de la institucion, se les aplico la encuesta, respectivamente. La distribucion

del personal se encuentra adjunta en el (Anexo 5)
5.3. Procesamiento y Analisis de Datos

5.3.1. Parala 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 graficamente 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 obtencidén y organizacion de los datos, permitiendo calcular los
promedios de cada dimension que nos establecid la base teoria implementada, los promedios
fueron representados graficamente para una mejor comprension y correcto analisis. A

continuacion, se describe a detalle la organizacion y la interpretacion aplicada.

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

Para la encuesta se implementd cinco opciones de respuestas basadas en la escala de
frecuencia de Likert, misma que nos permitird medir cuantitativamente la opinion de cada uno
de los sesenta servidores publicos del GAD de Chaguarpamba sobre las dimensiones que
abordan aspectos fundamentales que determinan el clima organizacional de la entidad.

En otros términos, para la medicién del clima organizacional se aplic6 una encuesta de
45 preguntas y para poder valorar cada pregunta se emple6 el modelo de escalonamiento de
Likert, teniendo asi las siguientes opciones de respuesta con su respectivo valor. La escala es
la misma que se encuentra establecida en la Norma Técnica para la medicion del clima laboral
y cultura organizacional del Servicio Publico, articulo 19, seccidn segunda del documento.

Tabla 3
Escala de frecuencia aplicada en la encuesta.
ESCALA DE FRECUENCIA

LITERAL OPCIONES VALOR POR OPCION
A SIEMPRE 1
B CASI SIEMPRE 2
C A VECES 3
D CASI NUNCA 4
E NUNCA 5

Nota: Escala tomada y adaptada de la Norma Técnica para la medicion del clima laboral y cultura organizacional
del Servicio Publico (Ministerio de Trabajo, 2018)
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

5.3.1.2. Escala para la medicion 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 Medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio Publico 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 continuacion:
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Tabla 4
Escala para medir el clima organizacional.
ESCALA DE MEDICION PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL DEL CLIMA  INTERVALO INTERPRETACION
ORGANIZACIONAL
EXCELENTE 4,01-5 La percepcion sobre el clima laboral estd 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 3,014 La percepcion sobre el clima laboral estd 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 percepcidn sobre el clima laboral esta en el
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta
con un ambiente de trabajo normal y existen
subfactores que deben ser mejorados Yy/o
sostenidos.

REGULAR 1,01-2 La percepcion sobre el clima laboral estd por
debajo del promedio, lo cual significa que la
entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco
adecuado Yy existe una cantidad importante de
subfactores que deben ser mejorados.

DEFICIENTE 0,01-1 La percepcion sobre el clima laboral estd 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 correccion o mejora.

Nota: Los intervalos fueron adaptados, su descripcién tomada de la Norma Técnica para la medicion del clima
laboral y cultura organizacional del Servicio Pdblico (Ministerio de Trabajo, 2018)
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

5.3.1.3. Interpretacion de Datos

Para la interpretacion de los datos obtenidos culminado el proceso de levantamiento de
informacion y procesamiento de datos, se us6 como principal instrumento a la Norma Técnica
para la Medicién del Clima Organizacional del Servicio Publico elaborada por el (Ministerio
de Trabajo, 2018), especificamente los siguientes articulos:

El articulo 18 de esta norma tecnica nos habla de las herramientas de medicion del clima
laboral, enfocandose en la realizacion de una encuesta, los datos obtenidos de la aplicacion de
esta herramienta seran analizados por el método de Likert, ya que la encuesta tendra preguntas

de multiple opcion que con cinco opciones a responder:

v Nunca

v Casi Nunca
v A Veces

v Siempre
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v Casi Siempre

Con ayuda del articulo 20, los resultados se interpretan bajo los siguientes parametros:

v Nunca y Casi Nunca: El encuestado no tiene percepcion positiva del
reactivo consultado y por ende refleja un desacuerdo y no aceptacion.

v A Veces: El encuestado se manifiesta indeciso frente al reactivo
consultado.

v Casi Siempre y Siempre: El encuestado tiene una percepcion positiva y

por ende refleja acuerdo y aceptacion.

El articulo 23, el cual aborda los indicadores con su significado, el cual esta elaborado
a partir de las valoraciones de los diferentes componentes, factores y subfactores medidos. Para
efectos de la medicion, el indicador se basaré en una escala de 0 a 5 como se evidencia en la
tabla anterior. La interpretacion de los indicadores obtenidos deberd contener las siguientes
descripciones:

a) Excelente (4,01-5): La percepcion sobre el clima laboral esta muy por encima
del promedio: lo cual significa que es una fortaleza institucional importante para el
logro de los objetivos de la entidad.

b) Muy bueno (3,01-4): La percepcion sobre el clima laboral esta por encima
del promedio, lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen
ambiente de trabajo, existen subfactores que pueden ser mejorados y/o sostenidos

c) Aceptable (2,01-3): La percepcion sobre el clima laboral est 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 percepcion sobre el clima laboral esta 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 percepcion sobre el clima laboral estd 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 correccion o mejora.
Ademas, se aclara que los aspectos relevantes los resultados de la evaluacion del clima

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

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

La encuesta fue disefiada con 45 items, adicional a estos, se presentd tres preguntas
filtro, las cuales estuvieron relacionadas con el género, edad y la unidad departamental a la que
pertenecia cada servidor publico encuestado, dichas preguntas dieron las pautas para ampliar
la explicacidn e interpretacion de los resultados. Los datos estadisticos correspondientes a las
mismas se exponen a continuacion:

La poblacion total a la cual se le aplico la encuesta fue de 60 personas, que distribuidas
acorde al género se evidencio que en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Chaguarpamba laboran 34 mujeres, valor que se traduce al 57%, y que el 43% restante

corresponde a los 26 hombres que desempefian sus funciones en la institucion respectivamente.

GENERO

FEMENINO
MASCULINO 57%

43%

Figura 1: Género de los encuestados

En cuanto a la segunda variable de la edad de los encuestados se observd que esta oscila
entre los 20 y 62 afios, en el cual hay un mayor nimero de empleados con edades que
comprenden los rangos de 20 a 29 afios y de 30 a 39 afios de edad, lo que evidencia que en la
institucién municipal laboran un mayor nimero de jovenes y adultos jovenes como servidores
publicos respectivamente, abarcando asi un 69% de la poblacion total, en cambio sucede todo
lo contrario con los servidores publicos con una edad por encima de los 60 afios, pues se
observo estadisticamente que del porcentaje total de individuos encuestados, solo el 7% son
adultos mayores con edades comprendidas de 60 a 62 afios, con esto se determina que el
promedio de edad de los servidores publicos del GADM es de 38 afios. Los datos se presentan

de forma gréafica a continuacion:

27



RANGO DE LAS EDADES DE LOS ENCUESTADOS
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Figura 2: Edades de los encuestados

La tercera pregunta filtro de la encuesta esta 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 nuimero de personal es la denominada
“Coordinacion Social -Unidad Social” con un 33%, esto a razén de que la unidad antes
mencionada ejecuta una cantidad considerable de proyectos con razén 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
“Direccion de Planificacion” y la “Direccion Financiera” respectivamente como se observa en

la siguiente gréfica:

UNIDAD DEPARTAMENTAL

= COORDINACION
ADMINISTRATIVA
COORDINACION DE
GESTION AMBIENTAL

= COORDINACION SOCIAL-
UNIDAD SOCIAL

= DIRECCION DE OBRAS
PUBLICAS

m DIRECCION DE
PLANIFICACION

m DIRECCION FINANCIERA

OTRO

Figura 3: Unidades Departamentales
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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 publicos, que basados en su percepcion sobre las nueve dimensiones establecidas
por Litwin y Stringer para la medicion del clima organizacional, aquellos brindaron
informacion esencial que fue tabulada y promediada por dimension 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 DIMENSION PROMEDIO NIVEL
1 ESTRUCTURA 4,16 EXCELENTE
2 RESPONSABILIDAD 4,39 EXCELENTE
3 RECONOCIMIENTO 3,65 MUY BUENO
4 DESAFIO 3,60 MUY BUENO
5 CALIDEZ 4,06 EXCELENTE
6 APOYO 3,87 MUY BUENO
7 NORMAS O ESTANDARES 3,93 MUY BUENO
8 CONFLICTO 3,59 MUY BUENO
9 IDENTIDAD 3,91 MUY BUENO
TOTAL 35,16
PROMEDIO GENERAL 3,91 MUY BUENO

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

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

dimensiones abordadas:

Tabla 6
Nivel del Clima Organizacional del GAD.
NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN RELACION A LAS NUEVE
DIMENSIONES

ESCALA INTERVALQOS
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 graficamente para poder ser comprendidos y

analizados de forma clara y precisa.
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NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN RELACION DE LAS NUEVE

DIMENSIONES
1 ESTRUCTURA ;
4,16 .
5,00 RESPONSABILIDAD;

4,39

9 IDENTIDAD; 3,91
/

"

3
RECONOCIMIENTO ;

8 CONFLICTO; 3,59 365

e=f@==PROMEDIO

4 DESAFIO; 3,60
7 NORMAS O /
ESTANDARES; 3,93

6 APOYO; 3,87 5 CALIDEZ; 4,06

Figura 4: Nivel del clima organizacional en cada dimension

Centrandose en los tres promedios mas altos, mismos que fluctdan de (4,01) a (5), es
asi que es importante comenzar analizando el promedio (4,16/5) que pertenece a la primera
dimensién de estructura, en el cual se evidencia que la percepcion de las y los servidores
publicos frente al sistema organizacional de la institucion es excelente.

En cuanto al promedio de (4,39/5) perteneciente a la segunda dimension 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 percepcion del
encuestado frente a esta dimension es excelente.

De la misma manera la percepcion del encuestado frente a la dimension 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 comunicacion y
cooperacion tanto interpersonal como interdepartamentalmente.

En cuanto a las seis dimensiones cuyos promedios fluctian de (3,01) a (4) se menciona
que se encuentra en un nivel muy bueno en cuanto a la percepcién que tienen los servidores
publicos frente a cada una de ellas, la cuarta dimension 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 motivacion 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 dimension correspondiente a desafio, nos refleja un promedio de (3,60/5) valores
que demuestran que la percepcion del empleado frente a un clima saludable de competitividad,
riesgos asumidos, y desafios superados es muy buena, sin embargo, se puede considerar
mejorar aquellos aspectos.

En cuanto a la sexta dimension 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 compafieros de equipo de trabajo es oportuna, por ende, la percepcion frente a la presente
dimension es muy buena.

La antepenultima dimension de normas o estandares esta relacionada con la percepcion
de los servidores publicos 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 estandares, lo que significa que esta dimensién tiene un nivel
muy bueno con un promedio de (3,93/5).

A la octava dimension le corresponde un promedio de (3,59/5) lo que significa que los
servidores publicos encuestados tienen una percepcion muy buena frente a la resolucion de
conflictos internos en cada uno de los espacios de trabajo.

Finalmente se observa un promedio de (3,91/5) correspondiente a la dimension de
identidad, esta tiene un nivel muy bueno en cuanto a la percepcion de los encuestados acerca
del sentimiento de pertenencia con la institucion 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 disefio la siguiente
tabla, dentro de esta se muestra la escala previamente establecida para facilitar la identificacion
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 dimension 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 cantén Chaguarpamba
se encuentra en un nivel muy bueno, es decir que la percepcion de los servidores publicos sobre
el clima organizacional estd 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 teoria que sustenta la presente investigacion que el clima organizacional es de tipo
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amistoso ya que cuenta con un alto nivel de motivacion, de pertenencia organizacional y con

un nivel alto satisfaccién en el ambito laboral.

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

Con el cumplimiento del primer objetivo se logré evidenciar que el nivel del clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
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 percepcion que tiene cada uno de los
servidores publicos encuestados, y esta se encuentra por encima del promedio.

Para dar cumplimiento al segundo objetivo, es importante analizar cémo perciben los
encuestados y entrevistados el clima organizacional en relacién a las nueve dimensiones y los
subfactores que forman parte de ellas respectivamente. Ademas, es importante identificar la
dimension con promedio mas alto y la dimension con el promedio mas bajo, con la finalidad
de brindar recomendaciones efectivas y que estén encaminadas en la mejora de la variable de
estudio del informe.

A continuacién, se presentan las nueve dimensiones (factores), que abordaban las
encuestas planteadas, cada dimension cuentan con cinco interrogantes relacionadas con
subfactores que inciden en ellas.

6.2.1. Primera Dimension: Estructura

Tabla 7
Datos obtenidos correspondientes a estructura

DIMENSION UNO: ESTRUCTURA

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,
SIEMPRE CASI A CASI NUNCA POR
SIEMPRE VECES NUNCA PREGUNTA
P1 ¢Usted conoce si la 36 8 4 3 9 60

entidad cuenta con un
organigrama
estructural?
P2 ;Conoce las funciones 36 19 3 2 0 60
que debe desempefiar
en su puesto de
trabajo?

P3 ¢ Tiene claro quien 34 15 6 4 1 60
ejerce la toma de
decisiones a nivel
institucional?
P4 ;Laentidad trabaja de 24 22 8 3 3 60
forma coordinada y
planificada entre todos
los departamentos?
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P5 ¢Las actividades que 24 19 13 4 0 60
realiza en su puesto de
trabajo estan
encaminadas a dar
cumplimiento a la
mision y vision de la
entidad?

TOTAL, POR OPCION 154 83 34 16 13 300

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se muestran a

continuacion:

Tabla 8
Valores porcentuales de la primera dimension
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE ESTRUCTURA

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
SIEMP CASI A CASI NUNC AJE

RE SIEMP VECE NUNC A TOTAL
RE S A POR

PREGUNT
A

P1  ;Usted conoce si laentidad 12,0090 2,67% 1,33% 1,00% 3,00% 20,00%
cuenta con un organigrama
estructural?
P2 ¢Conoce las funcionesque 12,00% 6,33% 1,00% 0,67% 0,00% 20,00%
debe desemperiar en su
puesto de trabajo?
P3 ¢Tiene claro quien ejerce 11,33% 5,000 2,00% 1,33% 0,33% 20,00%
la toma de decisiones a
nivel institucional?
P4 ¢La entidad trabaja de 8,000  7,33% 2,67% 1,00% 1,00% 20,00%
forma coordinada y
planificada entre todos los
departamentos?
P5 ¢Las actividades que 8,000 6,33% 4,33% 1,33% 0,00% 20,00%
realiza en su puesto de
trabajo estan encaminadas
a dar cumplimiento a la
mision y vision de la

entidad?
PORCENTAJE TOTAL POR  51,33% 27,67% 1133 5,33 4,33 100,00%
OPCION % % %

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

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

que se aborda en este literal, obteniéndolo en la siguiente matriz:
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Tabla 9
Promedio de la primera dimension
PROMEDIO DE LA PRIMERA DIMENSION: ESTRUCTURA

OPCIONES VALOR DE TOTALES POR PONDERACION DE
CADA OPCION OPCION CADA OPCION
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 publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Obteniendo asi, que el clima organizacional en relacion a la dimensién de estructura se
encuentra en un excelente nivel. Con los valores presentados en la matriz, se realiz6 una grafica

de barras, esta se muestra a continuacion:

ESTRUCTURA
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= P1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL = P2 LAS FUNCIONES DE SU PUESTO DE TRABAJO
P3 TOMA DE DECISIONES P4 TRABAJO COORDINADO Y PLANIFICADO
= P5 FUNCIONES, MISION Y VISION

Figura 5: Estructura
Como podemos observar en la primera dimension de estructura existen

subfactores que componen la planificacion organizacional, con esto, podemos mencionar que
el (79%) de la poblacion encuestada opt6 por las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE”
en respuesta a las cinco interrogantes planteadas para esta dimensidn, el porcentaje obtenido
refleja que los servidores pablicos tienen una percepcion positiva con respecto a la dimensién
abordada, mientras que un (11,33%) respondieron con la opcion de “A VECES” , alternativa
que refleja indecision por parte de los encuestados frente a la planificacion 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 pablicos no tienen una percepcion positiva
y por ende reflejan desacuerdo con el manejo y funcionamiento de esta dimension dentro de la
institucion.

Ahora bien, se analizan los subfactores que se encuentran inmersos en la primera
dimensién, obteniendo asi que en la primera pregunta el (14,67%) de la poblacion encuestada,
afirma que conocen el organigrama estructural del GAD, pues aseguran que la importancia de
saber cudl es el organigrama que maneja la entidad ayuda a que ellos tengan claro sus funciones
y el rol institucional que deben desempefiar, mientras que un (4%) respondié que no conocen
el organigrama estructural de la entidad municipal

En la segunda pregunta, misma que estd vinculada con el conocimiento y
familiarizacion de las funciones de cada puesto de trabajo se obtuvo que el (18,33) de
servidores publicos encuestados saben y tienen claras cuales son las funciones que debe de
desempefiar 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 aqui se
observa que un (2%) no sabe quién ejerce la toma de decisiones a nivel institucional, porcentaje
minimo en comparacion al (16,33%) de servidores publicos que afirman conocer bajo quién
recae la responsabilidad de la toma de decisiones de caracter institucional.

En la pregunta cuatro tenemos que un (15,33%) afirma que la institucion trabaja de una
forma coordinada y bien planificada, mientras que un porcentaje minimo de (2%) considera
que la institucion deberia de mejor notoriamente en su planificacion.

Finalmente tenemos que en la pregunta cinco el (14,33%) de los servidores publicos
encuestados afirman que sus actividades y funciones que desempefian ayudan a la entidad
municipal a cumplir con su vision y misién, mientras que un (1,33%) manifiestan que sus

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

Tabla 10
Datos obtenidos correspondientes a responsabilidad

DIMENSION DOS: RESPONSABILIDAD

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA

SIEMPR CASI A CASI NUNC
E SIEMPR VECE NUNC A
E S A

TOTAL,
POR

PREGUNT

A

P6 ¢Usted cumple 38 20 1 0 1
con sus tareas en
los plazos
establecidos por
su jefe
departamental?
P7  (Laentidad tiene 32 22 2 2 2
plena confianza
que usted cumple
correctamente sus
funciones?
P8 ¢Su jefe 33 14 8 5 0
departamental
supervisa todas
las tareas que
usted realiza?
P9  ¢Usted asume su 47 8 4 1 0
responsabilidad
cuando alguna
tarea no esta bien
ejecutada?

60

60

60

60

P10 ¢Parala 29 14 12 4 1
aprobacion de las
tareas que usted
realiza, su jefe
inmediato debe
revisarlas
previamente?

60

TOTAL, POR 179 78 27 12 4
OPCION

300

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se muestran a

continuacion:
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Tabla 11
Valores porcentuales de la segunda dimension.
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE RESPONSABILIDAD

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
SIEMP  CASI A CASI  NUN AJE
RE SIEMP VEC NUN CA TOTAL
RE ES CA POR
PREGUNT
A

P6 ¢Usted cumple con sus 12,67% 6,67% 0,33% 0,00% 0,33% 20,00%
tareas en los plazos
establecidos por su jefe
departamental?
P7 ¢La entidad tiene plena 1067%  7,33% 0,67% 0,67% 0,67% 20,00%
confianza que usted
cumple correctamente sus
funciones?
P8 ¢Su jefe departamental 11,00%  4,67% 2,67% 1,67% 0,00% 20,00%
supervisa todas las tareas
que usted realiza?
P9 ¢Usted asume su 15,67% 267% 1,33% 0,33% 0,00% 20,00%
responsabilidad cuando
alguna tarea no esta bien
ejecutada?
P10 (Paralaaprobaciéndelas 9,67% 467% 4,00% 1,33% 0,33% 20,00%
tareas que usted realiza, su
jefe inmediato debe
revisarlas previamente?
PORCENTAJE TOTAL POR 59,67% 26,0000 9,00 4,000 1,33%  100,00%
OPCION %
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Determinando asi el promedio de la segunda dimensién por medio de la matriz que se
presenta a continuacion:
Tabla 12

Promedio de la segunda dimensién
PROMEDIO DE LA SEGUNDA DIMENSION: RESPONSABILIDAD

OPCIONES VALOR DE CADA TOTALES PONDERACIO[\I DE
OPCION POR OPCION CADA OPCION

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 publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo
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Por ende, el nivel de esta dimension 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 dimension. Para un mejor analisis y comprension de los datos expuestos en las

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

RESPONSABILIDAD

X
~
©
n
—

18,00%
16,00%
14,00%
12,00%
10,00%
8,00%
6,00%
4,00%
2,00%
0,00%

(=}
=
S

- O
SRS
— ~
©
=)
—
X
™
@
~

X
~
©
<

X
~
©

7,00%

X
~
©
©

4,67%
2,67%
4,00%

0,33%
0.67%
1,33%
0,00%
0,67%
1,67%
0,33%
1,33%
0,33%
0,67%

0,00%
0,00%
| 0,33%

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
OPCIONES DE RESPUESTA

uP6 CUMPLIMIENTO = P7 CONFIANZA EN LAS FUNCIONES

P8 SUPERVISION ® P9 RESPONSABILIDAD ANTE MALA EJECUCION
= P10 REVISION PREVIA A LA APROBACION

Figura 6: Responsabilidad

Como podemos observar en la segunda dimensién de responsabilidad existen
subfactores que estdn netamente vinculados con el compromiso que tienen los servidores
publicos con el buen desarrollo de las funciones y tareas, con esto, podemos mencionar que el
(85,67%) del total de respuestas de esta dimension corresponden a las opciones de “SIEMPRE”
y “CASI SIEMPRE” reflejan que los servidores publicos tienen una percepcion positiva con
respecto a la dimensidn antes mencionada, mientras que el (9%) refleja indecision y el (5,33%)
que corresponden a las opciones de NUNCA y CASI NUNCA manifestaron no tener una
percepcion positiva y por ende reflejan desacuerdo con el manejo de esta dimension en la
institucion.

Analizando cada subcomponente de esta dimension tenemos que en la primera
interrogante que esta 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 dimension, observamos que un

(18%) de servidores publicos encuestados percibe que el GAD y su maxima autoridad tiene un
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alto grado de confianza en que cada uno de ellos desempefiara de una excelente manera sus
funciones y tareas encomendadas, pues influye el compromiso que esta genera por parte de los
servidores publicos, 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 desempefian sus
funciones.

La supervision es un aspecto relacionado directamente con la observacion, 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 poblacion 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 Dimension: Reconocimiento

Tabla 13
Datos obtenidos correspondientes a reconocimiento
DIMENSION TRES: RECONOCIMIENTO

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,
CASI A CASI POR
PREGUNTAS SIEEAPR SIEMPR VECE NUNC NL'JANC PREGUNT

E S A A
¢La entidad sabe
reconocer cuando

P11 uno de sus 16 17 16 8 3 60

funcionarios
realiza bien sus
tareas?

¢Usted se siente
motivado por su

pip  lefeinmediato 19 20 10 4 7 60

cuando cumple
con las metas
propuestas?
¢Su inmediato
superior emite
P13 comentarios 20 16 12 9 3 60
afirmativos sobre
su trabajo?
¢Cuando existe
errores en la
ejecucion de sus
P14  actividades, su 37 11 8 1 3 60
jefe inmediato
hace un llamado
de atencion?
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¢Usted ha
recibido o ha
presenciado
algun tipo de
P15 reconocimiento a 11 14 13 9 13 60
Sus comparieros
de trabajo n
algin evento
institucional?

TOTAL, POR
OPCION 103 78 59 31 29 300

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:

Tabla 14
Valores porcentuales de la tercera dimension
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE RECONOCIMIENTO

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE
CASI A CASI TOTAL

PREGUNTAS SIEEAP SIEMP VEC NUN NCUAI\\I POR
RE ES CA PREGUNT

A

¢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
P13 emite comentarios 6,67%  533% 4,00% 3,00% 1,00%  20,00%
afirmativos sobre su
trabajo?
¢Cuando existe errores en
la ejecucion de sus
P14 actividades, su jefe 12,33%  3,67% 2,67% 0,33% 1,00% 20,00%
inmediato hace un
Illamado de atencion?
¢Usted ha recibido o ha
presenciado algun tipo de
reconocimiento a sus
comparieros de trabajo n
algln evento
institucional?
PORCENTAJE TOTAL POR 19,67 10,33
OPCION 34,33% 26,00% % %
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores pUincbs del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Determinando asi el promedio de la tercera dimension por medio de la matriz que se

P11 5,33% 567% 533% 2,67% 1,00% 20,00%

P12 6,33% 6,67% 3,33% 1,33% 2,33% 20,00%

P15 3,67% 467% 4,33% 3,0000 4,33% 20,00%

9,67%  100,00%

presenta a continuacion:
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Tabla 15
Promedio de la tercera dimension
PROMEDIO DE LA TERCERA DIMENSION: RECONOCIMIENTO

OPCIONES VALOR DE CADA TOTALES PONDERACION DE
OPCION POR OPCION CADA OPCION
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 publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Por ende, el nivel de esta dimension se establece que es muy bueno ya que su promedio se
encuentra dentro del intervalo correspondiente. La grafica de la tercera dimension de presenta

a continuacion:
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Figura 7: Reconocimiento
Como podemos observar en la tercera dimension de reconocimiento existen subfactores

que estan netamente vinculados con el grado de motivacién 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 dimension
corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los

servidores publicos tienen una percepcion positiva con respecto a la dimensidén antes
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mencionada, mientras que el (19,67%) refleja indecision y el (20%) que respondieron con las
opciones de “CASI NUNCA” y “NUNCA” a las cinco interrogantes manifiestan que no tiene
una percepcion positiva y por ende reflejan desacuerdo con el grado de reconocimiento dentro
de la institucion.

En la primera pregunta sobre si la entidad reconoce cuando un funcionario realiza bien
sus tareas, el (11%) respondio "Siempre™ o "Casi Siempre," reflejando una percepcion positiva
del reconocimiento. Sin embargo, un (3,67%) sefial6 "Casi Nunca" o "Nunca," lo que sugiere
que hay un porcentaje de empleados que no siente que su buen desemperio sea adecuadamente
reconocido.

Con relacion a la motivacion 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%) indicé que "Casi Nunca" o "Nunca" se sienten motivados. Esto
destaca la necesidad de mejorar las estrategias de motivacion y reconocimiento directo por
parte de los superiores.

En cuanto a la emision de comentarios afirmativos sobre el trabajo realizado, el (12%)
respondio "Siempre™ o "Casi Siempre,” en contraste con el (4%) que sefialo "Casi Nunca" o
"Nunca." Estos resultados muestran que, aunque hay un esfuerzo por parte de los superiores
para proporcionar feedback positivo, aun hay margen para aumentar la frecuencia y calidad de
este proceso.

En la pregunta sobre los llamados de atencidn por errores en la ejecucion de actividades,
el (16%) respondié "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 pequefio porcentaje de (1,33%) respondié "Casi Nunca™ o "Nunca," sugiriendo
que, en algunos casos, la retroalimentacion correctiva puede no ser suficientemente enfatica o
frecuente.

Finalmente, sobre la pregunta de si han recibido o presenciado algun tipo de
reconocimiento en eventos institucionales, solo el (8,33%) respondié "Siempre" o "Casi
Siempre," mientras que un (7,33%) sefial6 "Casi Nunca™ o "Nunca." Esto indica una percepcion
de falta de reconocimiento formal en eventos, sugiriendo la necesidad de implementar mas

précticas de reconocimiento publico.
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6.2.4. Cuarta Dimension: Desafio

Tabla 16
Datos obtenidos correspondientes a desafio

DIMENSION CUATRO: DESAFIO

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,

CASI A CASI POR
PREGUNTAS SIEMPR o2V vece nNunc  NUNC  poccUnT
E E S A A A

¢Su jefe
inmediato
P1 promueve un
6 entorno
competitivo en su
equipo de trabajo?
¢Su jefe
inmediato le ha
asignado tareas 14 21 16 5 4 60
gue implican un
desafio?
¢ Se presentan
desafios en su 20 17 14 5 4 60
puesto de trabajo?
¢El departamento
en el que usted
labora ha asumido
mayores tareas
P1 que implican
9 riesgos, en
comparacion con
los demas
departamentos de
la entidad?

14 22 12 6 6 60

12 24 15 5 4 60

¢Su jefe
inmediato lo
motiva cuando
logra superar 20 14 13 4 9 60
desafios que
implican mayor
esfuerzo?

TOTAL, POR
OPCION 80 98 70 25 27 300

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:
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Tabla 17
Valores porcentuales de la cuarta dimension

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE DESAFIO

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
AJE
CASI A CASI TOTAL
PREGUNTAS SIEEAP SIEMP VEC NUN NCUAI\\I POR
RE ES CA PREGUNT
A
¢Su jefe inmediato
ple _Promueveunentorno 467%  7,33% 4,00% 200% 2,00%  20,00%
competitivo en su equipo
de trabajo?
¢Su jefe inmediato le ha
P17 asignado tareas que 4.67% 700% 533% 167% 1,33% 20,00%
implican un desafio?
pig cSepresentandesafiosen o oi00 5700 46706 167% 133%  20,00%
su puesto de trabajo?
¢El departamento en el que
usted labora ha asumido
mayores tareas que
P19 implican riesgos, en 4.00% 8,00% 5,00% 1,67% 1,33% 20,00%
comparacioén con los
demas departamentos de la
entidad?
¢Su jefe inmediato lo
ppo ~ Mmotivacuando logra 6,67%  467% 433% 1,33% 3,00%  20,00%
superar desafios que
implican mayor esfuerzo?
PORCENTAJE TOTAL POR 26.67%  32.67% 23,33 8,33% 100,00%

OPCION _ » % »
Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

9,00%

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

organizacional en relacion a la presente dimension, tal como se logra evidencia a continuacion:

Tabla 18
Promedio de la cuarta dimension

PROMEDIO DE LA CUARTA DIMENSION: DESAFIO

OPCIONES VALOR DE CADA TOTALESPOR PONDERACION DE CADA
OPCION OPCION OPCION
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 publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo
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Determinando que el nivel del clima en la dimension de desafio se encuentra muy bueno.

Su representacion grafica. Para una mejor comprension se presentacion a continuacion:
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Figura 8: Desafio
Como podemos observar en la cuarta dimension de desafio existen subfactores que

estan netamente vinculados con la frecuencia en la que se presentan tareas con cierto grado de
riesgo y en el como se asumen en cada unidad departamental, con esto, podemos mencionar
que el (59,34%) del total de respuestas de esta dimensién corresponden a las opciones de
“SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los servidores publicos tienen una
percepcion positiva con respecto a la dimensidn antes mencionada, mientras que el (23,33%)
refleja indecision y el (17,33%) correspondientes a las opciones de “CASI NUNCA” y
“NUNCA” manifiesta que no tiene una percepcion positiva y por ende reflejan desacuerdo en
cuanto a la presencia de tareas que se transforman en desafios por superar dentro de la
institucion.

La cuarta dimensién, "Desafio," se centra en cdmo la entidad asigna y maneja tareas
que implican riesgos y desafios, asi como en la percepcion de los empleados sobre estos
aspectos. Un entorno laboral desafiante puede ser un factor importante para el crecimiento y la
motivacion de los empleados, siempre que se maneje adecuadamente.

En la primera pregunta sobre si el jefe inmediato promueve un entorno competitivo, el
(12%) respondio "Siempre" o "Casi Siempre," lo que sugiere una percepcion moderadamente
positiva. Sin embargo, un (4%) sefialé "Casi Nunca" o "Nunca," indicando que hay espacio

para mejorar en la creacion de un entorno competitivo saludable.
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Respecto a la asignacion de tareas desafiantes por parte del jefe inmediato, el (11,67%)
de los encuestados indico "Siempre" o "Casi Siempre,” mientras que un (3%) menciono "Casi
Nunca" o "Nunca." Esto muestra que, aunque la mayoria de los empleados percibe que se les
asignan desafios, ain hay algunos que no se sienten retados adecuadamente.

En cuanto a la presencia de desafios en su puesto de trabajo, el (12,34%) respondio
"Siempre" o "Casi Siempre,” mientras que el (3%) sefial6 "Casi Nunca" o "Nunca." Estos
resultados indican que la mayoria de los empleados percibe que su trabajo incluye desafios,
aungue hay un pequefio grupo que no lo siente asi.

Sobre si su departamento ha asumido mayores tareas que implican riesgos, en
comparacion con otros departamentos, el (12%) respondié "Siempre" o "Casi Siempre,” en
contraste con el (3%) que indicé "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una percepcion positiva
en la mayoria 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
desafios, el (11,34%) respondio "Siempre™ o "Casi Siempre,” mientras que el (4,33%) sefialo
"Casi Nunca" o "Nunca." Esto destaca la necesidad de mejorar las estrategias de motivacion
cuando los empleados superan desafios.

6.2.5. Quinta Dimension: Calidez

Tabla 19
Datos obtenidos correspondientes a calidez
DIMENSION CINCO: CALIDEZ

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,
CASI A CASI POR
PREGUNTAS SIE:\EAPR SIEMPR VECE NUNC NL'JANC PREGUNT
E S A A
¢Enel
p? departamento en
1 el que usted 24 20 10 3 3 60
labora predomina
la amabilidad?
¢Usted realiza su
P2 trabajo_ enun 27 20 7 5 1 60
2 ambiente
tranquilo?
¢Usted realiza su
P2 trabajo_ enun 21 27 9 1 5 60
3 ambiente
comodo?
¢Usted mantiene
P2 una 25 25 8 1 1 60
4 comunicacion

efectiva con sus
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comparieros de
trabajo?

¢Existe un buen

ambiente laboral

P2 con sus 17 30 6 6 1 60
comparieros de
trabajo?
TOTAL, POR
OPCION 114 122 40 16 8 300

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacién al total de respuestas en esta dimension se
muestran a continuacion:

Tabla 20
Valores porcentuales de la quinta dimension
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE CALIDEZ

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
AJE

CASI A CASI TOTAL

PREGUNTAS S'EE"P SIEMP VEC NUN NCUA\' POR
RE ES CA PREGUNT

A

¢En el departamento en el
P21 que usted labora 8,00% 6,67% 3,33% 1,00% 1,00% 20,00%
predomina la amabilidad?
¢Usted realiza su trabajo

P22 - . 9,00% 6,67% 2,33% 1,67% 0,33% 20,00%
en un ambiente tranquilo?
¢Usted realiza su trabajo 0 0 0 0 0 o
P23 en un ambiente comodo? 7,00% 9,00% 3,009 0,33% 0,67% 20,00%
¢Usted mantiene una
ppg COMunicacion efectivacon g 330, g3304 26705 033% 0,33%  20,00%
sus compafieros de
trabajo?
¢Existe un buen ambiente
P25 laboral con sus 567%  10,00% 2,00 2,00% 0,33% 20,00%
comparieros de trabajo?
PR o AR POR 330006 40679 3% 533% 267%  10000%

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Calculando el promedio de esta dimension tal como se observa en la siguiente tabla:
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Tabla 21
Promedio de la quinta dimension

PROMEDIO DE LA QUINTA DIMENSION: CALIDEZ

OPCIONES VALOR DE CADA TOTALESPOR PONDERACION DE CADA
OPCION OPCION OPCION
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 publicos 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 mas alto.
Logrando entender la siguiente grafica para poder elaborar el siguiente analisis, segun tablas y

figura.
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Figura 9: Calidez
Como podemos observar en la quita dimension de calidez existen subfactores que estan

netamente vinculados con la existencia de un buen ambiente laboral, por ende podemos
mencionar que el (78,67%) del total de respuestas de esta dimension corresponden a las
opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los servidores publicos
tienen una percepcidn positiva con respecto a la dimension que nos encontramos abordando,
mientras que el (13,33%) refleja indecision frente a los factores que inciden en la existencia de

un buen ambiente laboral y finalmente el (8%) manifiesta que no tiene una percepcion 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 institucion.

La quinta dimension, "Calidez," evalla la percepcion de los empleados sobre la
amabilidad, tranquilidad, comodidad, comunicacion efectiva y el ambiente laboral general en
sus departamentos.

En la pregunta sobre si predomina la amabilidad en el departamento, el (14,67%)
respondié "Siempre" o "Casi Siempre," lo que sugiere una percepcion positiva en la mayoria
de los casos. Sin embargo, un (2%) sefiald "Casi Nunca" o "Nunca," indicando una pequefia
area de mejora.

Respecto a si el trabajo se realiza en un ambiente tranquilo, el (15,67%) de los
encuestados indicé "Siempre™ o "Casi Siempre,” mientras que un (2%) mencion¢ "Casi Nunca"
0 "Nunca." Esto muestra que la mayoria percibe un ambiente de trabajo tranquilo.

En cuanto a la comodidad en el trabajo, el (16%) respondié "Siempre" o "Casi
Siempre," mientras que un (1%) sefial6 "Casi Nunca" o "Nunca." Estos resultados indican que
la mayoria de los empleados se siente comodo en su entorno laboral.

Sobre la comunicacion efectiva con sus comparieros de trabajo, el (16,67%) respondio
"Siempre" o "Casi Siempre," en contraste con el (0,66%) que indico "Casi Nunca" o "Nunca."
Esto sugiere una percepcion muy positiva sobre la comunicacion en el equipo.

En la pregunta sobre si existe un buen ambiente laboral con los compafrieros de trabajo,
el (15,67%) respondid "Siempre” o "Casi Siempre,” mientras que un (2,33%) sefialo "Casi
Nunca" o "Nunca." Esto destaca una percepcion mayoritariamente positiva del ambiente
laboral.
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6.2.6. Sexta Dimension: Apoyo

Tabla 22
Datos obtenidos correspondientes a apoyo

DIMENSION SEIS: APOYO

OPCIONES DE RESPUESTA

TOTAL,

CASI A CASI
SIEMPR VECE NUNC
E S A

PREGUNTAS SIEMPR
E

POR
PREGUNT
A

NUNC
A

¢La entidad
brinda espacios y
recursos con los
P2 cuales usted
6 puede desarrollar
al maximo sus
capacidades
profesionales?
¢Sus comparieros
de trabajo estan
P2 dispuestos a
7 brindarle ayuda
cuando usted la
requiere?

26 16 8 3

22 22 13 3

;Sienel
desarrollo de sus
P2 tareas requiere
8 ayuda, su jefe
inmediato esta
presto a brindarla?

¢Laentidad
brinda los
recursos
necesarios para 18 19 14 3
que usted cumpla
eficientemente
con sus tareas?

¢Usted se siente

satisfecho con el

apoyo que recibe 25 15 12 3
de su jefe
inmediato?

TOTAL, POR

OPCION 116 89 56 19

20 300

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

Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:
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Tabla 23
Valores porcentuales de la sexta dimension
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE APOYO

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT

AJE

CASI A CASI TOTAL

PREGUNTAS SIEE/IP SIEMP VEC  NUN NCL)JA\N POR
RE ES CA PREGUNT

A

¢La entidad brinda
espacios y recursos con los
P26 cuales usted puede 8,67% 533% 2,67% 1,00% 2,33% 20,00%
desarrollar al maximo sus
capacidades profesionales?
¢Sus comparieros de

trabajo estan dispuestos a

brindarle ayuda cuando

usted la requiere?

¢ Si en el desarrollo de sus
tareas requiere ayuda, su
jefe inmediato esta presto a

brindarla?

¢La entidad brinda los

recursos necesarios para
P29 que usted cumpla 6,00% 6,33% 4,67% 1,00% 2,00% 20,00%

eficientemente con sus
tareas?
¢Usted se siente satisfecho
P30 con el apoyo que recibe de 8,33% 5,00% 4,00% 1,00% 1,67% 20,00%
su jefe inmediato?
PORCENEAI‘D‘];;;CN)TAL POR 38,67% 29,67% 1%27 6,33% 6,67%  100,00%

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

P2

~

7,33% 7,33% 4,33% 1,00% 0,00% 20,00%

P28 8,33% 5,67% 3,006 2,33% 0,67% 20,00%

La sexta dimension cuenta con caracteristicas particulares relacionadas a la
predisposicion de prestar ayuda cuando esta sea requerida por algun miembro del equipo de
trabajo, su promedio se muestra en la siguiente matriz.

Tabla 24
Promedio de la sexta dimensidn

PROMEDIO DE LA SEXTA DIMENSION: APOYO

OPCIONES VALOR DE TOTALES POR PONDERACIO[\I DE CADA
CADA OPCION OPCION OPCION

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 publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo
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Determinando asi que su nivel es muy bueno, pues la percepcion de los servidores
publicos encuestados manifiesta que cada miembro tiene un buen espiritu de colaboracién para
ser soporte en actividades con las que se encuentran laboralmente familiarizados. Los

resultados se ven reflejados en la siguiente figura.
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Figura 10: Apoyo
Podemos observar en la sexta dimensién de apoyo existen subfactores que estan

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 dimension que
corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los
servidores publicos tienen una percepcién positiva con respecto a la dimension antes
mencionada, mientras que el (18,67%) refleja indecision y el (13%) manifiesta que no tiene
una percepcion positiva y por ende reflejan desacuerdo en cuanto a la presencia de tareas que
se transforman en desafios por superar dentro de la institucion.

La sexta dimension, "Apoyo,” mide la percepcion de los empleados sobre la
disponibilidad de recursos y ayuda tanto de comparieros como de jefes inmediatos en el entorno
laboral. En la pregunta sobre si la entidad brinda espacios y recursos para desarrollar al maximo

las capacidades profesionales, el (14%) respondié "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que
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un (3,33%) sefial6 "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una percepcion mayoritariamente
positiva, aunque hay margen de mejora en la provision de recursos.

Respecto a si los compafieros de trabajo estan dispuestos a brindar ayuda, el (14,66%)
indico "Siempre" o "Casi Siempre," y ninguno sefialé "Nunca," lo que refleja una fuerte cultura
de colaboracion entre los compafieros.

En cuanto a si los jefes inmediatos estan prestos a brindar ayuda en el desarrollo de las
tareas, el (14%) respondi6 "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (3%) indico "Casi
Nunca" o "Nunca." Esto demuestra una disposicion 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%) respondié "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (3%) sefialé "Casi
Nunca" o "Nunca.” Esta respuesta sugiere que, aunque la mayoria encuentra adecuados los
recursos, hay areas que necesitan atencion.

En la pregunta sobre la satisfaccion con el apoyo del jefe inmediato, el (13,33%)
respondié "Siempre” o "Casi Siempre," mientras que un (2,67%) indicé "Casi Nunca" o
"Nunca.” Esto indica una percepcion positiva general sobre el apoyo recibido de los jefes
inmediatos.

6.2.7. Séptima Dimension: Normas o Estandares

Tabla 25
Datos obtenidos correspondientes a normas
DIMENSION SIETE: NORMAS O ESTANDARES
OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,
CASI A CASI POR
PREGUNTAS SIEMPR SIEMPR VECE NUNC NUNC PREGUNT

E E S A A A

¢Existe un manual
de funciones para
cada puesto de 25 16 7 3 9 60
trabajo de la
entidad?
¢Las funciones
que usted
P3  desempefia, estan
2 sujetas a normas
internas de la
entidad?
¢La entidad
incentiva el
cumplimiento de
las normas de 29 15 13 0 3 60
convivencia
laboral entre sus
colaboradores?

34 17 8 1 0 60
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¢Su inmediato
superior establece
P3 estandares de
4 calidad para
evaluar el trabajo
gue usted realiza?

15

20

12

60

¢La maxima
autoridad
establece metas a

departamento que
conforma la
entidad?

cumplir para cada 22

21

11

60

TOTAL, POR
OPCION

125

89

51

10

25

300

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

Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:
Tabla 26

Valores porcentuales de la séptima dimension

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE NORMAS O ESTANDARES

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
AJE
CASI A CASI TOTAL
PREGUNTAS SIEE/IP SIEMP VEC NUN NCUAI\\I POR
RE ES CA PREGUNT
A
¢Existe un manual de
P31 funciones para cada puesto  8,33% 533% 2,33% 1,00% 3,00% 20,00%
de trabajo de la entidad?
¢Las funciones que usted
P32 deieg‘:r'?]zrs‘ai’ni:ﬁgssgﬁzsa 1133% 567% 2,67% 033% 0,00%  20,00%
entidad?
¢La entidad incentiva el
cumplimiento de las
P33 normas de convivencia 9,67% 500% 4,33% 0,000 1,00% 20,00%
laboral entre sus
colaboradores?
¢Su inmediato superior
P34 iﬁ;ﬁg;%cgaefataer\'/‘;"’l‘zfr ‘éf 500%  6,67% 4,00% 167% 2,67%  20,00%
trabajo que usted realiza?
¢La maxima autoridad
P35 e;ﬁg’igﬁ?degzzgacnﬂmgr 733%  7,00% 367% 033% 167%  20,00%
gue conforma la entidad?
PR o AEPOR a9 206796 110 3.33% 833%  10000%

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores ptiblicos 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 relacion a la aplicacion de normas de desempefio 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 dimensién

PROMEDIO DE LA SEPTIMA DIMENSION: NORMAS O ESTANDARES

VALOR DE TOTALES

OPCIONES CADA POR PONDERACION DE CADA OPCION
OPCION OPCION
SIEMPRE 5 125 625
CASI

SIEMPRE ! % 396
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 publicos 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 relacién a la dimension de normas de desempefio y
convivencia laboral es muy bueno. Con la siguiente grafica disefiada para una mejor

comprension del abordaje.
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Figura 11: Normas
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Podemos observar en la séptima dimension de normas o estandares existen subfactores
que estan 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 dimension,
corresponden a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que indican que los
servidores publicos tienen una percepcién positiva con respecto a la dimensién antes
mencionada, mientras que el (17%) refleja indecision y el (11,66%) manifiesta que no tiene
una percepcién positiva y por ende reflejan desacuerdo, manifestando que la entidad tiene
interés en el manejo y control de cumplimiento de normas.

La septima dimension, "Normas o Estandares,” mide la percepcion de los empleados
sobre la existencia y cumplimiento de normas y estandares dentro de la entidad. En la pregunta
sobre si existe un manual de funciones para cada puesto de trabajo, el (13,66%) respondio
"Siempre" o "Casi Siempre,"” mientras que un (4%) indico "Casi Nunca" o "Nunca." Esto
sugiere que, aungue la mayoria percibe la existencia de manuales, hay margen de mejora en la
implementacion.

Respecto a si las funciones desempefiadas estan sujetas a normas internas de la entidad,
el (17%) indicé "Siempre" o "Casi Siempre," y ninguno sefialé "Nunca," lo que refleja una
fuerte adhesion a las normas internas.

En cuanto a si la entidad incentiva el cumplimiento de las normas de convivencia
laboral, el (14,67%) respondié "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (1%) indico
"Nunca." Esto muestra una percepcion positiva sobre el incentivo al cumplimiento de normas
de convivencia.

En la pregunta sobre si el superior inmediato establece estandares de calidad para
evaluar el trabajo, el (11,67%) respondi6 "Siempre™ o "Casi Siempre," mientras que un (4,34%)
indico "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere que mientras muchos ven una evaluacion basada
en estandares, hay percepcion de inconsistencia.

Sobre si la maxima autoridad establece metas a cumplir para cada departamento, el
(14,33%) respondi6 "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2%) indic6 "Casi Nunca" o
"Nunca." Esto sugiere que la mayoria percibe la existencia de metas claras, aunque hay margen

para mejorar la comunicacion de estas metas.
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6.2.8. Octava Dimension: Conflicto

Tabla 28
Datos obtenidos correspondientes a conflicto

DIMENSION OCHO: CONFLICTO

OPCIONES DE RESPUESTA

TOTAL,

CASI A CASI
SIEMPR VECE NUNC
E S A

PREGUNTAS SIEMPR
E

POR
PREGUNT
A

NUNC
A

¢Enel
departamento
donde usted
P3 desempefia sus
6 funciones, los
conflictos se
resuelven
oportunamente?
¢Sus comparieros
de trabajo tienen
P3 la iniciativa al
7 momento de
resolver
conflictos?

18 27 12 2

¢ Considera usted
qué los

desacuerdos que
se generan en el
departamento del 22 22 13 2
que forma parte,

se dan por la

comunicacion

poco asertiva?

¢Usted percibe un
P3 ambiente de
9 trabajo libre de
conflictos?

10 60

¢Su inmediato
superior
promueve el
P4 dialogo como
0 solucion de
conflictos en el
equipo de
trabajo?
TOTAL, POR
OPCION

18 21 16 3

79 96 71 32

22 300

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

Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacién al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:
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Tabla 29
Valores porcentuales de la octava dimension
VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE CONFLICTO

OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
AJE
CASI A CASI TOTAL
PREGUNTAS SIEE/IP SIEMP VEC NUN NCUAI\\I POR
RE ES CA PREGUNT
A
¢En el departamento
donde usted desempefia
P36 sus funciones, los 3,00% 433% 6,33% 3,67% 2,67% 20,00%
conflictos se resuelven
oportunamente?

¢Sus comparieros de
trabajo tienen la iniciativa
al momento de resolver
conflictos?

P37 6,00% 9,000 4,000 0,67% 0,33% 20,00%

¢Considera usted qué los
desacuerdos que se
generan en el
P38 departamento del que 7,33% 7,33% 4,33% 0,67% 0,33% 20,00%
forma parte, se dan por la
comunicacién poco
asertiva?

¢Usted percibe un
P39  ambiente de trabajo libre 4,00% 433% 367% 4,67% 3,33% 20,00%
de conflictos?
¢Su inmediato superior
promueve el dialogo como
solucion de conflictos en
el equipo de trabajo?
PORCENTAJE TOTAL POR 23,67 10,67
OPCION 26,33%  32,00% % %

Nota: Valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Determinando el promedio de esta dimension tal como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 30
Promedio de la octava dimensién

PROMEDIO DE LA OCTAVA DIMENSION: CONFLICTO

P40 6,00% 7,00% 533% 1,00% 0,67% 20,00%

7,33%  100,00%

VALOR DE TOTALES PONDERACION DE CADA
OPCIONES CADA OPCION POR OPCION OPCION
SIEMPRE 5 79 395
CASI

SIEMPRE 4 % 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 publicos del
GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo
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Estableciendo que su nivel es muy bueno. La siguiente grafica se presenta para una

mayor compresion de los datos previamente presentados
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Figura 12: Conflicto

Podemos observar en la octava dimension de conflicto, establecida por los autores
citados en el presente trabajo, existen subfactores que estan netamente vinculados con el
sentimiento de preocupacion y priorizacion que ponen los jefes inmediatos o el nivel directivo
a los conflictos que se generan en las unidades departamentales por divergencias de opinion,
analizando la matriz presentada anteriormente, podemos analizar que el (58,33%) del total de
respuestas de esta dimension, pertenecen a las opciones de “SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE”
mismas que indican que las personas encuestadas tienen una percepcion positiva con respecto
a la dimension antes mencionada, mientras que el (23,67%) refleja indecision, es decir la
preocupacion de sus jefes inmediatos no es frecuente en cuanto a la solucién de conflictos, y
el (18%) manifiesta que no tiene una percepcidn positiva y por ende reflejan desacuerdo en lo
que se refiere a la preocupacion del nivel directivo por la solucién 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 dimension, "Conflicto," mide la percepcién de los empleados sobre la
resolucion 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%) respondio "Siempre™ o "Casi Siempre,” mientras que un (6,34%)
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indicé "Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere que, aunque algunos perciben una resolucion
oportuna, hay margen de mejora.

Respecto a si los compafieros tienen la iniciativa al momento de resolver conflictos, el
(15%) indic6 "Siempre™ o "Casi Siempre," y solo un 1% sefialdé "Nunca,” lo que refleja una
fuerte iniciativa entre los compafieros.

En cuanto a si los desacuerdos se generan por comunicacion poco asertiva, el (14,66%)
respondié "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un 1% indic6 "Nunca." Esto muestra que
muchos ven la comunicacién poco asertiva como una causa de conflictos.

En la pregunta sobre si se percibe un ambiente de trabajo libre de conflictos, el (8,33%)
respondio "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (8%) indico "Casi Nunca" o "Nunca,"
sugiriendo una percepcion dividida sobre la libertad de conflictos en el ambiente laboral.

Respecto a si el superior inmediato promueve el didlogo como solucién de conflictos,
el (13%) respondi6 "Siempre™ o "Casi Siempre," y solo un (1,67%) indic6 "Nunca," lo que
refleja una promocion del didlogo como herramienta de resolucion.

6.2.9. Novena Dimension: Identidad

Tabla 31
Datos obtenidos correspondientes a identidad
DIMENSION NUEVE: IDENTIDAD

OPCIONES DE RESPUESTA TOTAL,
CASI A CASI POR
PREGUNTAS SIE:;/IPR SIEMPR VECE NUNC NUANC PREGUNT
E S A A
¢Usted se siente
P4 |dent!f!(3ado con 20 19 14 3 4 60
1 la vision de la
entidad?
¢Usted participa
P4  en las actividades 18 23 15 2 2 60
2 gue programa la
entidad?
P4 ¢Usted se siente
3 comprometido 29 18 8 3 2 60
con la entidad?
¢ Considera usted
P4  que laentidad es 20 17 15 4 4 60
4 un buen lugar
para trabajar?
¢Las relaciones de
comparierismo
que hay en su
P4  equipo de trabajo 29 20 13 3 2 60

5 le hacen sentir
satisfaccion de
formar parte de la
entidad?
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TOTAL, POR

OPCION 109 97 65 15 14

300

Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del

GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Los valores porcentuales en relacion al total de respuestas en esta dimension se

muestran a continuacion:

Tabla 32
Valores porcentuales de la novena dimension

VALORES PORCENTUALES DE LA DIMENSION DE IDENTIDAD

PREGUNTAS OPCIONES DE RESPUESTA PORCENT
SIEMP  CASI A CASI  NUN AJE
RE SIEMP VEC NUN CA TOTAL
RE ES CA POR
PREGUNT
A
P41 ¢Usted se siente 6,67% 6,33% 4,67% 1,00% 1,33% 20,00%
identificado con la vision
de la entidad?
P42 ¢Usted participa en las 6,00% 767% 500% 0,67% 0,67% 20,00%
actividades que programa
la entidad?
P43 ¢Usted se siente 9,67% 6,000 2,67% 1,00% 0,67% 20,00%
comprometido con la
entidad?
P44 ;Considera usted que la 6,67% 567% 5,00% 1,33% 1,33% 20,00%
entidad es un buen lugar
para trabajar?
P45 ;Las relaciones de 7,33% 6,67% 4,33% 1,00% 0,67% 20,00%
comparfierismo que hay en
su equipo de trabajo le
hacen sentir satisfaccion
de formar parte de la
entidad?
PORCENTAJE TOTAL POR 36,33% 32,33% 21,67 5,0000 4,67%  100,00%
OPCION %

Nota: Promedio obtenido en base a los valores obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del

GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Su promedio de calcula en la siguiente matriz:
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Tabla 33
Promedio de la novena dimension

PROMEDIO DE LA NOVENA DIMENSION: IDENTIDAD

VALORDE TOTALES

OPCIONES CADA POR PONDERACION DE CADA OPCION
OPCION OPCION

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 publicos del
GAD
Elaborado por: Gabriela Guarnizo

Por ende, su nivel es muy bueno, ya que su promedio fluctia de 3,01 hasta 4.

Obteniendo la siguiente grafica realizada bajo los valores porcentuales.
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Figura 13: Identidad
Analizando la tabla de datos correspondiente a la novena y ultima dimensién de

identidad, debemos de recalcar la existencia de algunos subfactores que generan una buena o
mala percepcidn, esta dimension abarca todo lo que esté relacionado con el sentimiento del
empleado de pertenecer a la institucion y ser un miembro eficaz en el departamento donde
desempefia sus tareas y funciones, en primer lugar se observa en la matriz presentada, que el
(68,66%) del total de respuestas de esta dimension, corresponden a las opciones de
“SIEMPRE” y “CASI SIEMPRE” mismas que establecen que los servidores publicos tienen

una percepcién positiva con respecto a la dimension 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 percepcion positiva y por ende reflejan desacuerdo en
cuanto al sentimiento de pertenecer a la institucién y el sentimiento de estar conformes con su
labor dentro de la misma.

La novena dimension, "ldentidad,” evalta el grado en que los empleados se sienten
identificados y comprometidos con la entidad, y como perciben las relaciones laborales y el
entorno de trabajo. En la pregunta sobre si los empleados se sienten identificados con la vision
de la entidad, el (13%) respondi6 "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,33%) indicd
"Casi Nunca" o "Nunca." Esto sugiere una alta identificacion con la vision de la entidad.

Respecto a la participacion en actividades programadas por la entidad, el (13,67%)
indicé "Siempre” o "Casi Siempre,” y solo un (1,34%) sefialo "Casi Nunca" o "Nunca,"”
reflejando una alta participacion en las actividades.

En cuanto al compromiso con la entidad, el (15,67%) respondi6 "Siempre" o "Casi
Siempre," mientras que solo un (1,67%) indicé "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%) respondid "Siempre" o "Casi Siempre," mientras que un (2,66%) indicé "Casi
Nunca" o "Nunca," sugiriendo una percepcion mayoritariamente positiva del lugar de trabajo.

Respecto a las relaciones de comparierismo y la satisfaccion de formar parte de la
entidad, el (14%) indic6 "Siempre" o "Casi Siempre," y solo un (1,67%) sefial6 "Casi Nunca"

0 "Nunca," mostrando buenas relaciones de comparfierismo.
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6.3. Cumplimiento del objetivo 3: Presentar un informe con los resultados obtenidos
a la maxima autoridad del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Chaguarpamba.
El dia jueves 9 de marzo del 2023, se trasladé al GAD del canton de Chaguarpamba para
realizar la entrega formal del informe de resultados realizado durante la intervencion para el
cumplimiento de los objetivos establecidos en el presente trabajo fue entregado de forma fisica,
adicionando un archivo digital del mismo, ademas 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 méxima autoridad.
Una vez socializado el informe, se culmind dando las conclusiones y recomendaciones
pertinentes.
A continuacion, se presenta una fotografia en la cual se evidencia a la persona delegada por la
méxima autoridad de la institucién, para el acto de entrega y recepcion del informe de
resultados descrito en el anterior parrafo, para evidenciar el cumplimiento del presente

objetivo.

Figura 14: Acto de entrega-recepcion del informe de resultados
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7. Discusion

El presente informe investigativo tiene como objetivo general elaborar un diagndstico
del clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Chaguarpamba de la provincia de Loja, en el periodo 2022-2023. Mediante los objetivos
especificos se dio cumplimiento al objetivo antes mencionado. La sustentacion teérica y legal
fueron fundamentales para realizar eficazmente la investigacion, aquella se detalla en los
siguientes dos pérrafos.

La Teoria 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
organizacion y que influyen en su motivacion y comportamiento al momento de ejecutar sus
tareas dentro de la institucion. Esta teoria establece nueve dimensiones como estructura,
responsabilidad, reconocimiento, desafio, calidez, apoyo, normas o estandares, conflicto y
finalmente identidad. Las dimensiones que se acabaron de describir fueron establecidas como
las bases bajo las cuales se debe medir dptimamente el clima organizacional, bajo estas
dimensiones se disefio debidamente el cuestionario con cuarenta y cinco preguntas.

Ademas de ello, la Constitucion de la Republica del Ecuador establece en su articulado
326 se definen los principios que se garantizan el derecho al trabajo, aqui nos interesa su quinto
numeral “toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.

Para la discusién de resultados de la investigacion realizada se contrastara el presente
trabajo con otros que aborden a los mismos autores, para poder dar sustento a los resultados
obtenidos.

La investigacion fue realizada aplicando una entrevista a 6 directores departamentales
y encuestando a 34 mujeres y 26 hombres dando un total de 60 servidores publicos
pertenecientes al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba,
distribuidos en las diferentes areas, 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 percepcion de los empleados
encuestados sobre el clima organizacional esta 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 relacion 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
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Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Riobamba, quien considera que medir el
clima organizacional dentro de entidades publicas resulta vital al momento de establecer
politicas 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 investigacion de igual naturaleza, tenemos que (Beatriz Acosta, 2010)
desarrollo un trabajo de investigacién donde se puede evidenciar que existe cinco dimensiones
abordadas bajo la misma base tedrica de la presente investigacion, entre ellas estan estructura,
responsabilidad, riesgo, calidez y apoyo tienen una buena percepcion, ya que los individuos
encuestados afirmaron que la empresa, primeramente tiene una estructura poco rigida,
caracteristica que hace que los colaboradores tenga total libertad y responsabilidad al momento
de ejecutar su funciones, pues cada uno tiene absoluto conocimiento de cuales son las funciones
y como las debe de desarrollar. EI hecho de que se trate de una empresa familiar permite que
los empelados forjen excelentes relaciones interpersonales con la predisposicién de brindar
apoyo cuando este sea requerido por cualquier trabajador sin importar en puesto jerarquico u
operativo que tenga. Resultados que guardan alta similitud con la investigacion realizada en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Chaguarpamba se observé que tres
de las nueve dimensiones abordadas obtuvieron un nivel excelente del clima organizacional,
esto en funcion de que su promedio oscilaba en la escala de cuatro a cinco, estas dimensiones
fueron estructura, responsabilidad y calidez. Pues los servidores publicos encuestados
manifestaron que en la institucion 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 desempefiar, ademas afirmaron que el grado de apoyo entre quienes conforman la
organizacion es muy alto, ya que cuando solicitan ayuda frente a alguna dificultad que se
presenta, su inmediato superior o cualquier compafiero 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 percepcion del clima organizacional en relacion a las tres

dimensiones.
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8. Conclusiones
Este informe tuvo como objetivo general elaborar un diagnostico del clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Chaguarpamba de la provincia de Loja, durante el periodo 2022-2023. Basandonos en los
resultados se concluye que el clima organizacional de la entidad municipal es muy bueno, ya
que la mayoria de sus servidores publicos tiene una percepcién favorable del ambiente laboral
que se mantiene en la institucion.

v Se determind que el promedio general del clima organizacional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba es de 3.91
sobre 5, es decir que su nivel es muy bueno, ya que la institucién cuenta con un
ambiente laboral adecuado, donde la planificacion organizacional es Optima, las
funciones de cada servidor publico estan bien definidas y el buen trato entre
comparfieros y jefes inmediatos es constante.

v Se identifico que la dimension con el promedio mas 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 dimension
de responsabilidad con el promedio mas alto, con un (4,39/5) lo que indicé que su nivel
es excelente y que puede ser considerada como una fortaleza institucional para el logro
de objetivos de la institucion.

v 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 investigacion, se recomienda a la maxima autoridad y quiénes
conforman su nivel directivo departamental los siguientes puntos:

v Considerar aplicar el instrumento disefiado que fue aplicado a los
servidores publicos de la entidad, la encuesta fue disefiada bajo las nueve dimensiones
de los autores citados, pues desde la perspectiva de quién realiza el presente trabajo,
esta teoria aborda cada ambito laboral y organizacional que determinan el ambiente de
trabajo.

v Prestar mayor atencion a la resolucion de conflictos en cada &rea
departamental, ya que fue la dimension con el promedio mas bajo en comparacion a las
ocho dimensiones restantes.

v Revisar y analizar el informe ejecutivo entregado a la persona delegada,
para que asi estos puedan tomar acciones o crear estrategias de mejora de la dimension
relacionada con el buen manejo para la resolucion de conflictos y el respeto a la

diversidad de opiniones.
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11. Anexos

Anexo 1: Peticion a la maxima autoridad de la institucion
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la Sala con numero de ceduia 1106061581, estudiante de octavo ciclo,
régimen 2019 de la cairera de Administracion Publica de la Universidad
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las facilidades a la estudiante antes mencionad, para que proceda con la
ejecucion del proyecto, los resultados seran socializados previamente con las
autoridades de la institucion y su valor es netamente académico.

“Diagnéstico :
Auténomo  Desc

(K zado
periodo 2022-2025" de

la sei

Con distinguida consideracion y estima.

Atentamente,

“MENTO«-

UNICH-

r AL D,

CEA JTd GU L1,
L czuclcu g RPANG,

JIMMY WILFRIDO
’ FECHA:, 7. ,,"1

Ing. Jimmy Wilfrido Jumbo Valladolid {we......
DOCENTE TUTOR

Nro. Teléfono 0969020619
Correo electrénico: jimmy.jumbo@unl.edu.ec

Facultad Jurfdica, Social yAdmlnbtr;’l\g
Ciudad Universitaria “Guillermo Falconi B m

& o




Anexo 2: Evidencia fotografica del primer acercamiento a la entidad
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Anexo 4: Organigrama estructural de la institucion
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Anexo 5: Distribucion del personal que labora en la entidad

SERVIDORES PUBICOS DEL GAD DE CHAGUARPAMBA
DIRECTORES DEPARTAMENTALES

NRO. UNIDAD DEPARTAMENTAL CANTIDAD
1 Coordinacion Administrativa 1
2 Coordinacién de gestion ambiental 1
3 Coordinacion Social — Unidad Social 1
4 Direccion de Obras Publicas 1
5 Direccion de Planificacion 1
6 Direccion Financiera 1
TOTAL 6
SERVIDORES PUBLICOS
NRO. UNIDAD DEPARTAMENTAL CANTIDAD
1 Coordinacion Administrativa 10
2 Coordinacion de gestion ambiental 13
3 Coordinacion Social — Unidad Social 20
4 Direccion de Obras Publicas 4
5 Direccion de Planificacion 4
6 Direccion Financiera 9
TOTAL » 60
Nota. Disefiado a partir de la base de datos del personal del GAD.
Anexo 6: Modelo de encuesta a ser aplicada
NRO. DIMENSION DESCRIPCION PREGUNTAS
1 Estructura Esta dimension se describe 1. ;Usted conoce si la entidad
como la percepcion de los cuenta con un organigrama
servidores  publicos o estructural?
empleados en cuanto a la 2. ¢;Conoce las funciones que
organizacién y debe desempefiar en su puesto
planificacion que se lleva de trabajo?
en ella, haciendo énfasisen 3. ¢Tiene claro quien ejerce la
la distribucién de personal, toma de decisiones a nivel
su organigrama estructural, institucional?
toma de decisiones y 4. ;La entidad trabaja de forma
funciones de cada coordinada y planificada entre
empleado. todos los departamentos?

5. ¢Las actividades que realiza en
su puesto de trabajo estan
encaminadas a dar
cumplimiento a la misién y
vision de la entidad?

2 Responsabilidad  Describe la percepcién del 6. ¢Usted cumple con sus tareas

servidor publico 0
empelado relacionada con
el cumplimiento de sus 7.
funciones y la toma de
decisiones al momento de
ejecutarlas. 8.

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?
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9. (Usted asume su
responsabilidad cuando alguna
tarea no esta bien ejecutada?

10. ;Para la aprobacion de las
tareas que usted realiza, su jefe
inmediato  debe  revisarlas
previamente?

3 Reconocimiento  Es la percepcion del 11.;La entidad sabe reconocer
servidor publico 0 cuando uno de sus funcionarios
empleado cuando realiza realiza bien sus tareas?
un excelente trabajo y este 12. ;Usted se siente motivado por
es reconocido por sus su jefe inmediato cuando
comparfieros e inmediato cumple con las  metas
superiores. Cuando propuestas?
hablamos de 13. (Su inmediato superior emite
reconocimiento se hace comentarios afirmativos sobre
referencia a un incentivo su trabajo?

Nno monetario. 14. ;(Cuando existe errores en la
gjecucion de sus actividades,
su jefe inmediato hace un
Ilamado de atencion?

15. ¢(Usted ha recibido o ha
presenciado algin tipo de
reconocimiento a sus
comparieros de trabajo n algin
evento institucional?

4 Desafio Es la percepcion del 16. ;Su jefe inmediato promueve
servidor publico 0 un entorno competitivo en su
empleado acerca de las equipo de trabajo?
dificultades o riesgos que 17. ;Su jefe inmediato le ha
se presentan en las asignado tareas que implican
actividades y funciones que un desafio?
desempefia en la 18. ;Se presentan desafios en su
institucion, y como él y su puesto de trabajo?
entorno actla ante ellas. 19. ¢El departamento en el que

usted labora ha asumido
mayores tareas que implican
riesgos, en comparacién con
los demés departamentos de la
entidad?

20. ¢Su jefe inmediato lo motiva
cuando logra superar desafios
que implican mayor esfuerzo?

5 Calidez La percepcion de una 21. (En el departamento en el que
buena confraternidad usted labora predomina la
general. Esta dimension amabilidad?
hace énfasis en la 22. ;Usted realiza su trabajo en un
prevalencia de la amistad y ambiente tranquilo?
de grupos sociales 23. ;Usted realiza su trabajo en un
informales, que generan ambiente comodo?
una buena convivencia 24. ;Usted mantiene una

entre los empleados de la
institucion.

comunicacioén efectiva con sus
comparieros de trabajo?
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25.

¢Existe un buen ambiente
laboral con sus comparieros de
trabajo?

6 Apoyo La percepcion de la ayuda 26. ¢La entidad brinda espacios y
mutua de los directivos y recursos con los cuales usted
empleados de la puede desarrollar al méximo
organizacion. Esta sus capacidades profesionales?
dimension hace referencia 27. ;Sus compafieros de trabajo
al apoyo mutuo para estan dispuestos a brindarle
enfrentar los desafios o ayuda cuando usted la
problemas que surjan. requiere?

28. ;Si en el desarrollo de sus
tareas requiere ayuda, su jefe
inmediato esta presto a
brindarla?

29. ¢Laentidad 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 La percepcion de la 31. ;Existe un manual de

Estandares importancia de las normas funciones para cada puesto de
y exigencias en el trabajo de la entidad?
rendimiento en el trabajo, 32. ;Las funciones que usted
haciendo énfasis puesto en desempefia, estan sujetas a
hacer un buen trabajo bajo normas internas de la entidad?
normativas y reglamentos 33. ;La entidad incentiva el
de la institucién. cumplimiento de las normas de

convivencia laboral entre sus
colaboradores?

34. (Su inmediato  superior
establece estandares de calidad
para evaluar el trabajo que
usted realiza?

35. ¢La maxima autoridad
establece metas a cumplir para
cada  departamento que
conforma la entidad?

8 Conflicto Es la percepcion del 36. ;En el departamento donde
empleado sobre los usted desempefia sus

desacuerdos que surgen por
la diferencia de opiniones
sobre un  determinado
asunto dentro de la unidad
departamental o la misma
instituciéon, y como se
busca solucién a estos
desacuerdos o conflictos.

37.

38.

funciones, los conflictos se
resuelven oportunamente?
¢Sus compafieros de trabajo
tienen la iniciativa al momento
de resolver conflictos?
¢Considera usted qué los
desacuerdos que se generan en
el departamento del que forma
parte, se dan por la
comunicacién poco asertiva?
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39.

40.

¢Usted percibe un ambiente de
trabajo libre de conflictos?
¢Su inmediato superior
promueve el dialogo como
solucion de conflictos en el
equipo de trabajo?

9

Identidad

Se describe como la
percepcion del empleado o
servido publico de formar
parte de una institucion, es
decir esta dimension se
traduce al sentimiento de
pertenencia y el sentirse un
miembro valioso tanto de
un grupo de trabajo como
de la entidad o institucion.

41.

42.

43.

44,

45.

¢Usted se siente identificado
con la vision 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

comparierismo que hay en su
equipo de trabajo le hacen
sentir satisfaccion de formar
parte de la entidad?

Nota. Encuesta disefiada a partir de las dimensiones de Litwin y Stringer (1968).
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Anexo 7: Encuesta aplicada en fisico

r

ENCUESTA PARA LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL GAD
PARROQUIAL DE CHAGUARPAMBA 2022-2023.

La presents encuesta contiene interrogantes relacionadas con las nueve dimensiones segUn la teorla de los autores
Litwin y Stringer, con estas interrogantes se busca identificar el nivel en el que se encuentra el clima organizacional del
Gobiermno Auténomo Descentralizado Parroquial de Chaguarpamba.

Estimado servidor plblico, de la manera més atenta solicito su tiempo para que me ayude contestando la presente
encuests, de la manera més verds posible, desde ya le agradezco mucho, éxitos,

1. Género:

MASCULINO | |

|

oo 20

3. Unidad departamental a la que pertenece:

Coordinacion Administrativa

Coordinacion de gestién Ambiental y Desarrollo Econdmico.

Coordinacién Social - Unidad Social Municipal

Direccion Financiera

Direccién de Obras Piblicas

Direccién de Planificacion

Otro

4. Responda las siguientes interrogantes, marcando un solo casillero por pregunta,

T
Dimensiones |
Luuny-mu-}“ﬂ Pregunta

Escala de Likert

1

4 Usted conoce si la entidad cuenta con un organigrama estructural?

2

¢Conoce las funciones que debe desempefiar en su puesto de
trabajo?

X

3

. Tiene claro quien ejerce la toma de decisiones a nivel institucional?

X

¢La entidad trabaja de forma coordinada y planificada entre todos
los departamentos?

¢Las actividades que realiza en su puesto de trabajo estén
encaminadas a dar cumplimiento a la misidn y visidn de la entidad?

2 Usted cumple con sus tareas en los plazos establecidos por su jefe
departamental?

¢ La entidad tiene plena confianza que usted cumple correctamente
sus funciones?

K

2Su jefe departamental supervisa todas las tareas que usted
realiza?

¢ Usted asume su responsabilidad cuando alguna tarea no estd bien
ejecutada?

LPara la aprobacion de las tareas que usted realiza, su jefe
inmediato debe revisarias previamente?

¢La entidad sabe reconocer cuando uno de sus funcionarios realza
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
?

;,mumofo%*wﬁum.wm

hace un llamado de atencién?
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wm]pi;omoummmmma-mmm-

—

sus compafieros de trabajo n algdn goio_ institucional?

LSu jefe Inmediato promueve un entomo competitivo en su equipo
de trabajo?

LSub!ommuohMMMhnuthmmdmv

L Sa prasontan desafios en su puesto de trabajo?

LEl departamento en el que usted labora ha asumido mayores
tareas que implican riesgos, on comparacién con los demds
departamentos de la entidad?

48U jefe inmadiato lo motiva cuando logra superar desafios que
Implican mayor esfuerzo?

Calidez

J_Enoldopnthmm'ndquomthMh
amabilidad?

¢ Usted realiza su trabajo en un ambiente tranquile?

LUsted realiza su trabajo en un ambiente cémodo?

|, Usted mantiene una comunicacién efectiva con sus compafieros de
trabajo?

g,ExisbmbmthbouImmMmdonb*?

Apoyo

La entidad brinda espacios y recursos con los cuales usted puede
dosarroliar al mdximo sus capacidades profesionales?

LSus compafieros de trabajo estdn dispuestos a brindarle ayuda
cuando usted la requiere?

4Sien el desarrollo de sus tareas requiere ayuda, su jefo inmediato
esta presto a brindaria?

¢La entidad brinda los recursos necesarios para que usted cumpla
oficlentemente con sus tareas?

L Usted se siente satisfecho con el apoyo que recibe de su jefe
Inmediato?

Estindares o

¢ Existe un manual de funciones para cada puesto de trabajo de la
ontidad?

XX

¢+Las funciones que usted desempefia, estdn sujetas a normas
internas de la entidad?

¢4La entidad incentiva el cumplimiento de las normas de convivencia
laboral entre sus colaboradores?

¢Su Inmediato superior establece estindares de calidad para
ovaluar el trabajo que usted realiza?

+La méxima autoridad establece metas a cumplir para cada
departamento que conforma la entidad?

LEn el departamento donde usted desempefia sus funciones, se
generan conflictos?

¢ Sus compaiieros de trabajo y usted buscan resolver los conflictos
que surlan, de manera oportuna?

¢Considera usted qué los desacuerdos que se generan en el
departamento del que forma parta se dan por fa comunicacién poco
efectiva?

LUsted percibe confiictos no resueltos en su ambiente de trabajo?

XX

¢Su inmediato superior promueve el dialogo como solucién de
conflictos en el equipo de trabajo?

L Usted se siente identificado con la visién de la entidad?

Usted participa en las actividades que programa la entidad?

LUsted se siente comprometido con la entidad?

¢Considera usted que la entidad es un buen lugar para trabajar?

& |[R|B|”

LLas relaciones do compafierismo que hay en su equipo de trabajo

le hacen sentir satisfaccién de formar parte de la entidad?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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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, ¢cuan importante es que su equipo de
trabajo conozca la estructura orgénica del GAD? Y ¢Por qué?

2 Responsabilid
ad

2 ¢Coémo jefe inmediato departamental, usted confia plenamente en
sus colaboradores y la calidad del trabajo qué estos pueden
ejecutar?

3 ¢Como 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 ¢Cémo jefe departamental, considera que la comunicacién
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 Desafio

5 Calidez

6 ¢Como jefe departamental usted evidencia que su equipo de
trabajo esta realmente comprometido con la entidad?

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 ¢Cuando 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 Estandares o
Normas

8 Conflicto

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 6ptimos?

13 ¢Desde el nivel directivo, cdmo se solucionan los conflictos que
surgen entre los miembros de su equipo de trabajo?

14 Desde el punto de vista directivo ;Como y por qué surgen los
conflictos en un grupo de trabajo?

9 ldentidad

15 ¢Usted cree que sus colaboradores ejecutaran de mejor manera las
tareas que usted les designe, si estos tienen un sentimiento de
pertenencia con la entidad?
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16 ¢Coémo incentiva usted a los miembros de su equipo de trabajo
para que formen parte de las actividades qué programa la
institucion?

17 ¢;Con sus propias palabras como puede definir al clima
organizacional?

Nota. Elaboracion Propia.

Anexo 9: Evidencia fotogréfica de la entrevista aplicada a los directivos departamentales
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Anexo 10: Tabulacion de las preguntas filtro de la encuesta

CANTIDAD

[
PEhon~NoorwNRE

o aaaaaaaoadabddDDDDADNDDDAQWWWWWWWwWwWwNNNNNNNNNNERRPRRRRRER
O VWO NOUDAWNPOOWONOOGAODAWNEROOONOOOGOAWNROOWNOOGWOAWNREROOONOAAMON

Marca temporal

12/28/2022 22:26:31
12/28/2022 23:07:21
12/29/2022 20:32:42
1/4/2023 15:41:03
1/5/2023 9:11:04
1/5/2023 12:59:19
1/5/2023 15:12:27
1/6/2023 7:30:14
1/6/2023 16:05:08
1/6/2023 18:52:38
1/6/2023 18:53:33
1/6/2023 18:56:53
1/6/2023 19:00:55
1/6/2023 21:29:10
1/7/2023 11:58:30
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF
EF

Género

Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino

Edad

27
27
38
39
37
60
34
39
58
27
28
38
25
52
34
39
24
43
34
36
58
31
60
a7
58
58
38
38
20
52
26
62
62
33
39
46
51
58
59
23
29
26
36
39
a7
26
56
28
30
25
26
27
40
39
26
28
27
27
27
23

Unidad departamental
a la que pertenece

-

Coordinacién Social - |
Coordinacién Social - |
Coordinacién Social - |
Direccion de Obras PC
Coordinacion de gestic
Direccion de Planificac
Direccién Financiera

Coordinacion de gestic
Direccién Financiera

Coordinaciéon Social - |
Coordinacién Social - |
Coordinacion de gestic
Coordinacién Social - |
Coordinacién Administ
Direccién Financiera

Otro

Coordinaciéon Social - |
Coordinacién de gestic
Coordinacion Social - |
Coordinacién de gestic
Otro

Coordinacion de gestic
Direccion de Planificac
Coordinacion Administ
Direccién Financiera
Direccion Financiera
Coordinacion Administ
Coordinacion de gestic
Direccion Financiera
Coordinacién Social - |
Direccion Financiera
Coordinacién Social - |
Coordinacion Social - |
Direcciéon Financiera
Direccion de Obras PUC
Coordinacion de gestic
Coordinaciéon de gestic
Direccién Financiera
Coordinacion de gestic
Coordinacion Administ
Direccion de Planificac
Direccion de Planificac
Coordinaciéon Social - |
Coordinacién de gestic
Coordinacion Social - |
Coordinacién de gestic
Direccion de Obras PC
Coordinacion Social - |
Direcciéon de Obras PC
Coordinacion Administ
Coordinacion Social - |
Coordinacion Social - |
Coordinacion Administ
Otro

Coordinacion Social - |
Coordinacion de gestic
Coordinaciéon Social - |
Coordinacion Administ
Coordinaciéon Social - |
Coordinacién Social - |
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Anexo 11: Tabulacidn de la encuesta aplicado a los servidores publicos

ESTRUCTURA

¢Usted conoce ¢Conoce las ¢ Tiene claro ¢La entidad trabaja de ¢Las actividades

si la entidad funciones que  quien ejerce la forma coordinaday que realizaen su
cuenta con un debe toma de planificada entre todos los  puesto de trabajo
organigrama  desempefar en decisiones a departamentos? estan encaminadas
estructural? su puesto de nivel a dar cumplimiento
trabajo? institucional? a la misién y vision
de la entidad?
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
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 CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA NUNCA
NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE 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 CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA SIEMPRE CASI NUNCA A VECES A VECES
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
RESPONSABILIDAD
¢Usted ¢Laentidad ¢Su jefe ¢Usted asume su ¢Para la aprobacion de las
cumple con tiene plena departamental responsabilidad  tareas que usted realiza, su
sus tareas en confianza que supervisa cuando alguna jefe inmediato debe
los plazos usted cumple todas las tarea no esta revisarlas previamente?
establecidos correctamente tareas que bien ejecutada?
por su jefe sus funciones? usted realiza?
departamental
?
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 CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 NUNCA CASI NUNCA  CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE 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 CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE  CASI NUNCA  CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA NUNCA CASI NUNCA A VECES A VECES
CASI A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 A VECES
SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
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CASI CASINUNCA  CASINUNCA CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE

CASI CASI NUNCA  CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE

CASI CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES

SIEMPRE

CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE

CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE

RECONOCIMIENTO
¢La entidad ¢Usted se siente  ¢Su inmediato ¢ Cuando existe ¢Usted ha recibido o ha
sabe motivado por su  superior emite erroresen la presenciado algun tipo de

reconocer

jefe inmediato

comentarios

ejecucion de sus

reconocimiento a sus

cuando unode cuando cumple afirmativos actividades, su compafieros de trabajo n
sus con las metas sobre su jefe inmediato algun evento institucional?
funcionarios propuestas? trabajo? hace un llamado
realiza bien de atencion?
sus tareas?
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
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 CASI NUNCA
SIEMPRE
NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE A VECES NUNCA SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES
CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
A VECES A VECES CASI NUNCA SIEMPRE A VECES
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CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
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 A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA CASI SIEMPRE  CASI NUNCA SIEMPRE NUNCA
CASI A VECES CASI NUNCA  CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES CASI NUNCA A VECES SIEMPRE A VECES
A VECES NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
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 NUNCA
SIEMPRE
CASI NUNCA  CASI NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES A VECES SIEMPRE NUNCA
CASI NUNCA CASISIEMPRE CASINUNCA  CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
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NUNCA CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
CASI CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
DESAFIO
¢Su jefe ¢Su jefe ¢Se presentan ¢El ¢Su jefe inmediato lo motiva
inmediato inmediato le ha  desafios ensu  departamento en cuando logra superar
promueve un  asignado tareas puesto de el que usted desafios que implican mayor
entorno que implican un trabajo? labora ha esfuerzo?
competitivo en desafio? asumido
su equipo de mayores tareas
trabajo? gue implican
riesgos, en
comparacion
con los demas
departamentos
de la entidad?
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASINUNCA  CASINUNCA  CASINUNCA CASI NUNCA
SIEMPRE
NUNCA A VECES CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI A VECES A VECES SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
NUNCA NUNCA NUNCA A VECES CASI NUNCA
CASI NUNCA  CASI NUNCA A VECES A VECES NUNCA
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES NUNCA NUNCA A VECES NUNCA
NUNCA A VECES CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES
A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
CASI CASI SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE
CASI NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 NUNCA NUNCA
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA NUNCA NUNCA NUNCA
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE A VECES A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
CASI CASI NUNCA  CASI NUNCA NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
CASI A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE
A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES A VECES
CASI A VECES CASI NUNCA  CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
CALIDEZ
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¢Enel ¢Usted realiza  [¢Usted realiza ¢Usted mantiene ¢Existe un buen ambiente
departamento  su trabajoenun  su trabajo en una laboral con sus compafieros
en el que ambiente un ambiente comunicacién de trabajo?
usted labora tranquilo? coémodo? efectiva con sus
predomina la comparieros de
amabilidad? trabajo?
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE 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 CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA NUNCA NUNCA CASI NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
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CASI CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA  CASI SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA  CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
A VECES NUNCA SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES A VECES CASI NUNCA CASI NUNCA
A VECES CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
APOYO
¢Laentidad ¢Sus ¢Sienel ¢Laentidad ¢Usted se siente satisfecho
brinda comparferos de desarrollo de brinda los con el apoyo que recibe de su
espacios y trabajo estan sus tareas recursos jefe inmediato?
recursos con dispuestos a requiere necesarios para
los cuales brindarle ayuda ayuda, su jefe que usted
usted puede cuando usted la  inmediato esta cumpla

desarrollar al requiere? presto a eficientemente
maximo sus brindarla? con sus tareas?
capacidades
profesionales?
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 A VECES A VECES A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES A VECES NUNCA A VECES
CASI NUNCA  CASI NUNCA NUNCA CASI NUNCA NUNCA
CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES NUNCA NUNCA NUNCA
A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES CASI NUNCA A VECES NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE  CASI NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA CASISIEMPRE  CASI NUNCA NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE 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 A VECES NUNCA
SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE ~ CASINUNCA  CASI SIEMPRE A VECES
CASI CASI NUNCA CASI CASI SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES A VECES CASI NUNCA A VECES
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SIEMPRE SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI NUNCA
SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES CASI CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA  CASI SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
ESTANDARES O NORMAS
¢Existe un ¢Las ¢La entidad ¢Su inmediato superior ¢La maxima
manual de funciones incentiva el establece estdndares de calidad  autoridad establece
funciones que usted  cumplimiento para evaluar el trabajo que metas a cumplir
para cada desempefi  de las normas usted realiza? para cada
puesto de a, estan de convivencia departamento que
trabajo de la sujetas a laboral entre conforma la
entidad? normas sus entidad?
internas colaboradores
de la
entidad?
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA
A VECES A VECES A VECES NUNCA NUNCA
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
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CASI CASI SIEMPRE NUNCA NUNCA NUNCA
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
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 A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA A VECES CASI A VECES A VECES
SIEMPRE
CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE A VECES CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE
A VECES CASI NUNCA A VECES CASI NUNCA A VECES
NUNCA A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE A VECES NUNCA CASI SIEMPRE
A VECES SIEMPRE A VECES SIEMPRE SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES NUNCA NUNCA
SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES
CASI A VECES CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CONFLICTO
¢Enel ¢Sus ¢Considera ¢Usted percibe ¢Su inmediato superior
departamento  comparieros de usted qué los conflictos no promueve el dialogo como
donde usted trabajo y usted desacuerdos resueltos en su solucidn de conflictos en el
desempefia buscan resolver  que se generan ambiente de equipo de trabajo?
sus funciones, los conflictos en el trabajo?
se generan gue surjan, de  departamento
conflictos? manera del que forma
oportuna? parte, se dan
por la
comunicacion
poco asertiva?
NUNCA CASI SIEMPRE A VECES NUNCA SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI CASI NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA A VECES
A VECES A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
CASI NUNCA  CASI SIEMPRE CASI CASI NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE
CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
CASI NUNCA  CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE CASI NUNCA CASI SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI NUNCA SIEMPRE A VECES
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
CASI NUNCA  CASI SIEMPRE CASI CASI NUNCA SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
A VECES A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
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 CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
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 CASI CASI NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
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 A VECES NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI NUNCA SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
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CASI A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
IDENTIDAD
¢Usted se ¢Usted participa ¢Usted se ¢Considera ¢Las relaciones de
siente en las siente usted que la compafierismo que hay en su
identificado actividades que  comprometido entidad es un equipo de trabajo le hacen
con la vision programa la con la buen lugar para  sentir satisfaccion de formar
de la entidad? entidad? entidad? trabajar? parte de la entidad?
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI A VECES CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE NUNCA A VECES
A VECES A VECES SIEMPRE SIEMPRE A VECES
CASI CASI NUNCA CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE A VECES
SIEMPRE
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 CASI SIEMPRE  CASI NUNCA SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES NUNCA CASI NUNCA NUNCA NUNCA
CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES
SIEMPRE
SIEMPRE A VECES CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
CASI A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
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CASI A VECES A VECES A VECES A VECES
SIEMPRE
CASI NUNCA A VECES SIEMPRE A VECES A VECES
CASI SIEMPRE A VECES A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA A VECES CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE
CASI NUNCA CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA SIEMPRE
CASI A VECES CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE A VECES A VECES A VECES
SIEMPRE
A VECES SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES CASI SIEMPRE CASI CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
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 A VECES A VECES
SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI A VECES A VECES
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE A VECES CASI NUNCA  CASI SIEMPRE A VECES
A VECES CASI SIEMPRE CASI A VECES SIEMPRE
SIEMPRE
A VECES A VECES CASI NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
CASI CASI SIEMPRE CASI CASI NUNCA CASI SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE
SIEMPRE
CASI SIEMPRE SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA
A VECES SIEMPRE CASI A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
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Anexo 12: Evidencia fotografica del levantamiento de informacién por medio de encuesta

Anexo 13: Informe de resultados

A:

INFORME DE RESULTADOS

Ing. Darwin Diaz

MAXIMA  AUTORIDAD DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON DE
CHAGUARPAMBA.

DE:

Gabriela Alexandra Guarnizo Solano de la Sala
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ESTUDIANTE DE 8VO CICLO DE LA CARRERA DE
ADMINISTRACION PUBLICA DE L UNIVERSIDAD NACIONAL
DE LOJA.

ENTREGA DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL CLIMA

ASUNTO: | HRGANIZACIONAL EN LA ENTIDAD MUNICIPAL.
FECHA
DE 09/03/2023
ENTREGA:
TITULO

INFORME DE RESULTADOS DE LA MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA.

INTRODUCCION

El clima organizacional generalmente es comprendido como la unidad medible de la
percepcidn que tiene todos los colaboradores que forman parte de una organizacion, institucion
0 entidad sobre el ambiente laboral dentro de la misma, pues dentro del area del manejo o
gestion del talento humano se establece que este elemento intangible es uno de los mas
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
satisfaccion y su comportamiento, lo que deductivamente influira en el desempefio, creatividad
y compromiso que estos tengan con la entidad. Es asi que aqui nace la importancia de realizar
un control evaluativo anual del clima organizacional, pues esta se centra en tener conocimiento
sobre cual es el grado de satisfaccion de los trabajadores o colaborados con la organizacion.
En el presente informe de resultados se detallan todos los aspectos evaluados para determinar
el nivel del clima organizacién en del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del
Canton Chaguarpamba, mismo que fue realizado para identificar en qué nivel se encuentra esta
variable, esto se logré por medio de la aplicacion 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 publicos, amos elementos fueron desefiados en base a las nueve
dimensiones determinantes para un buen clima organizacional segun los autores Litwin y
Stringer.

OBJETIVO

Determinar el nivel del clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del canton Chaguarpamba.
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS

» Aplicar encuestas y entrevistas a los servidores publicos que laboran en la entidad.

> Analizar e interpretar los resultados obtenidos con la aplicacion de las encuestas y
entrevistas.

> Realizar investigacion bibliografica relacionada oportunamente con el clima
organizacional.

METODOLOGIA

Area de estudio

El estudio se realiz6 en la provincia de Loja, canton Chaguarpamba, especificamente en la
entidad publica municipal del canton.

Técnica

Las técnicas para el levantamiento de informacion son Utiles 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 6ptimo levantamiento de informacién. Para lograr recolectar
toda la informacidn necesaria para desarrollar el trabajo propuesto se eligio y disefio la
entrevista con un formato de 45 preguntas, todas clasificadas entre las nueve dimensiones de
los autores Litwin y Stringer, la informacion fue levantada de forma digital, y en forma fisica,
los modelos aplicados se presentan a continuacion:

Ademas de la herramienta antes mencionada, también se optd por el disefio y aplicacién de
entrevistas a los 5 directores departamentales, realizadas en la entidad de forma colectiva. Su
formato fue el que se muestra a continuacion:

Poblacion

El estudio y levantamiento de informacion pertinente para lograr dar cumplimiento total al
objetivo descrito en el presente informe, se sustenta con la aplicacion de dos instrumentos de
levantamiento de informacion de primera fuente, estos fueron aplicados a 60 servidores
publicos, mismos que se encuentran distribuidos en las distintas unidades departamentales de
la institucion y 5 directores departamentales de cada unidad, dando un total de poblacién de 65
individuos respectivamente.

Criterios de inclusion

En el estudio para la medicion del clima organizacional del GAD se incluy6 a todos los
servidores publicos y jefes departamentales, es decir las personas que se encontraban laborando
bajo su contrato amparado en la Ley Organica de Servicio Publico.

Criterios de exclusién
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Del estudio realizado se excluyé a todos los individuos cuyo contrato laboral estaba amparado
bajo el cddigo de trabajo.

INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCION DE DATOS

Para la obtencién de datos veridicos y Utiles para la realizacion del estudio en cuestion, es
necesario presentar los instrumentos que fueron disefiados. Estos instrumentos son la entrevista
y la encuesta, ambos desarrollados bajo la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer,
tal como se describe brevemente en la introduccion 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

aplicacion de la encuesta a la poblacién objetivo:

NRO. | DIMENSION DESCRIPCION PREGUNTAS
1. ¢Usted conoce si la entidad cuenta
con un organigrama estructural?

Esta dimension se describe 2. ¢Conoce las funciones que debe
como la percepcion de los desempefiar en su puesto de trabajo?
servidores publicos o 3. ¢Tiene claro quien ejerce la toma de
empleados en cuanto a la decisiones a nivel institucional?
1 Estructura organizacion y planificacion 4, ;Laentidad trabaja de forma
que se lleva en ella, haciendo coordinada y planificada entre todos
énfasis en la distribucidn de los departamentos?
personal, su organigrama 5. ¢Las actividades que realiza en su
estructural, toma de decisiones puesto de trabajo estan encaminadas
y funciones de cada empleado. a dar cumplimiento a la mision y

vision de la entidad?

6. ¢Usted cumple con sus tareas en los
plazos establecidos por su jefe
departamental?
7. ¢Laentidad 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 esta bien
ejecutada?
10. ¢Para la aprobacion de las tareas que
usted realiza, su jefe inmediato debe
revisarlas previamente?

Describe la percepcion del
servidor publico o empelado
relacionada con el
cumplimiento de sus funciones
y la toma de decisiones al
momento de ejecutarlas.

2 Responsabilidad

11. ¢La entidad sabe reconocer cuando
uno de sus funcionarios realiza bien

Es la percepcion del servidor sus tareas?
publico o empleado cuando 12. ¢Usted se siente motivado por su
realiza un excelente trabajo y jefe inmediato cuando cumple con
este es reconocido por sus las metas propuestas?
3 Reconocimiento compafieros e inmediato 13. ¢Su inmediato superior emite
superiores. Cuando hablamos comentarios afirmativos sobre su
de reconocimiento se hace trabajo?
referencia a un incentivo no 14. ¢Cuando existe errores en la
monetario. ejecucion de sus actividades, su jefe
inmediato hace un llamado de
atencion?

103



15. ¢Usted ha recibido o ha presenciado

algln tipo de reconocimiento a sus
compafieros de trabajo n algdin

16. ¢Su jefe inmediato promueve un

evento institucional?

Desafio

Es la percepcion del servidor
publico o empleado acerca de
las dificultades o riesgos que
se presentan en las actividades
y funciones que desempefia en
la institucion, y como él y su
entorno actda ante ellas.

entorno competitivo en su equipo de
17. ¢Su jefe inmediato le ha asignado
tareas que implican un desafio?
18. ¢Se presentan desafios en su puesto

19. (El departamento en el que usted
labora ha asumido mayores tareas

20. ¢Su jefe inmediato lo motiva cuando
logra superar desafios que implican

21. ¢En el departamento en el que usted

trabajo?

de trabajo?

gue implican riesgos, en
comparacion con los demas
departamentos de la entidad?

mayor esfuerzo?

Calidez

La percepcion de una buena
confraternidad general. Esta
dimensidn hace énfasis en la
prevalencia de la amistad y de
grupos sociales informales,
que generan una buena

convivencia entre los
empleados de la institucién.

22. ¢Usted realiza su trabajo en un
23. ¢Usted realiza su trabajo en un

24, ;Usted mantiene una comunicacion

25. ¢Existe un buen ambiente laboral

labora predomina la amabilidad?
ambiente tranquilo?
ambiente cémodo?

efectiva con sus comparieros de
trabajo?

con sus comparfieros de trabajo?

26. ¢Laentidad brinda espacios y

Apoyo

La percepcion de la ayuda
mutua de los directivos y
empleados de la organizacion.

Esta dimension hace referencia
al apoyo mutuo para enfrentar
los desafios o problemas que

surjan.

27. ¢Sus compafieros de trabajo estan

recursos con los cuales usted puede
desarrollar al maximo sus
capacidades profesionales?

dispuestos a brindarle ayuda cuando
usted la requiere?

28. (Si 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?

31. ¢Existe un manual de funciones para

La percepcion de la

cada puesto de trabajo de la entidad?
32. ¢Las funciones que usted

Normas o
Estandares

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 institucion.

desempefia, estan sujetas a normas
internas de la entidad?

33. ¢Laentidad incentiva el
cumplimiento de las normas de

convivencia laboral entre sus
colaboradores?
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34. ¢Su inmediato superior establece
estandares de calidad para evaluar el
trabajo que usted realiza?
35. ¢La maxima autoridad establece
metas a cumplir para cada
departamento que conforma la
entidad?

36. ¢En el departamento donde usted
desempefia sus funciones, los
conflictos se resuelven

oportunamente?

Es la percepcion del empleado | 37. ;Sus compafieros de trabajo tienen
sobre los desacuerdos que la iniciativa para resolver conflictos?
surgen por la diferencia de 38. ¢Considera usted qué los

opiniones sobre un desacuerdos que se generan en el
8 Conflicto determinado asunto dentro de departamento del que forma parte,
la unidad departamental o la se dan por la comunicacion poco
misma institucion, y como se asertiva?
busca solucion a estos 39. ¢Usted percibe un ambiente de
desacuerdos o conflictos. trabajo libre de conflictos?

40. ¢Su inmediato superior promueve el
dialogo como solucién de conflictos
en el equipo de trabajo?

41. ;Usted se siente identificado con la
visién de la entidad?
42. ¢Usted participa en las actividades
que programa la entidad?

Se describe como la
percepcion del empleado o
servido publico de formar . ;
parte de una institucion, es 43. ¢Usted se siente comprometido con

9 |dentidad decir esta dimension se traduce ) la entidad? .
entida al sentimiento de pertenencia y 44. ;Considera usted que la ent!dad es
el sentirse un miembro valioso un buen lugar para trabajar?
tanto de un grupo de trabajo 45. ¢Las relaciones de compafierismo
como de la entidad o que hay en su equipo de trabajo le
institucién. hacen sentir satisfaccion de formar
parte de la entidad?

En cuanto a la entrevista, cabe mencionar que esta fue disefiada de igual forma en base a las
nueve dimensiones de la teoria mencionada anteriormente. La informacion y datos serad usada
para complementar los analisis.

INSTRUMENTO PARA LA INTERPRETACION DE DATOS

Para la correcta interpretacion y analisis de datos, se us6 material normativo puesto que el
mismo ayudo a emitir resultados l6gicos, coherente y sustentados. El instrumento empleado
para lo antes mencionado fue la norma técnica para la medicion del clima organizacional de
las entidades del sector publico, pues su cuerpo articulado brinda definiciones, especificaciones
e indicaciones necesarias para el analisis de la informacion obtenida.

Es necesario explicar que para definir la escala de medicidn de realizo una adaptacion numeérica
y porcentual, manteniendo las definiciones de cada nivel que nos brida la norma antes

mencionada, dando como resultado la siguiente matriz guia de analisis:

| Escala de medicién para el clima organizacional \
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Nivel del clima
organizacional

Intervalo

Interpretacion

Excelente

4,01-5

La percepcidn sobre el clima laboral estd 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 percepcion sobre el clima laboral esta por
encima del promedio; lo cual significa que si
bien es cierto la entidad cuenta con un buen
ambiente de trabajo, existen subfactores que
pueden ser mejorados y/o sostenidos.

Aceptable

2,01-3

La percepcion sobre el clima laboral esta en el
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta
con un ambiente de trabajo normal y existen
subfactores que deben ser mejorados y/o
sostenidos.

Regular

1,01-2

La percepcion sobre el clima laboral est& 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 percepcion sobre el clima laboral esta muy
por debajo del promedio, lo cual significa que la
entidad cuenta con un ambiente de trabajo
inadecuado y existe una tendencia marcada que
indica que los subfactores que lo componen
requieren de medidas puntuales y urgentes para
su correccion o0 mejora.

RESULTADOS

La ampliacion de las dos técnicas de levantamiento de informacion nos dio como resultado los

datos del anexo 3, estos fueron tabulados e interpretados por dimensién tal y como se presentan

a continuacion:

Promedio del clima organizacional
Nro. Dimension Promedio Nivel
1 Estructura 4,16 Excelente
2 Responsabilidad 4,39 Excelente
3 Reconocimiento 3,65 Muy bueno
4 Desafio 3,60 Muy bueno
5 Calidez 4,06 Excelente
6 Apoyo 3,87 Muy bueno
7 Normas o estandares 3,93 Muy bueno
8 Conflicto 3,59 Muy bueno
9 Identidad 3,91 Muy bueno
Total 35,16
Promedio general 3,91 | Muy bueno

Dichos promedios fueron representados graficamente para poder ser comprendidos y

analizados de forma clara y precisa.
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NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN RELACION DE LAS
NUEVE DIMENSIONES

1 ESTRUCTURA

5,00
9 IDENTIDAD 4,00 2 RESPONSABILIDAD
3,00
2,00
8 CONFLICTO 1,00 3 RECONOCIMIENTO
0,00 PROMEDIO
7 NORMAS O .
ESTANDARES 4 DESAFIO
6 APOYO 5 CALIDEZ

Es asi que, centrandose en los tres promedios mas altos, mismos que fluctian de (4,01) a (5),
es asi que es importante comenzar analizando el promedio (4,16/5) que pertenece a la primera
dimension de estructura, en el cual se evidencia que la percepcién de las y los servidores
publicos frente al sistema organizacional de la institucion es excelente.

En cuanto al promedio de (4,39/5) perteneciente a la segunda dimensién 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 percepcion del encuestado frente a esta dimension es
excelente.

De la misma manera la percepcion del encuestado frente a la dimension 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 comunicacién y cooperacion
tanto interpersonal como interdepartamentalmente.

En cuanto a las seis dimensiones cuyos promedios fluctdan de (3,01) a (4) se menciona que se
encuentra en un nivel muy bueno en cuanto a la percepcién que tienen los servidores publicos
frente a cada una de ellas, la cuarta dimensién 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 motivacion 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 dimension correspondiente a desafio, nos refleja un promedio de (3,60/5) valores que
demuestran que la percepcion del empleado frente a un clima saludable de competitividad,
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riesgos asumidos, y desafios superados es muy buena, sin embargo, se puede considerar
mejorar aquellos aspectos.

En cuanto a la sexta dimension 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
compafieros de equipo de trabajo es oportuna, por ende, la percepcion frente a la presente
dimensién es muy buena.

La antepenultima dimensién de normas o estandares esta relacionada con la percepcion de los
servidores publicos 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 estandares, lo que significa que esta dimension tiene un nivel muy
bueno con un promedio de (3,93/5).

A la octava dimension le corresponde un promedio de (3,59/5) lo que significa que los
servidores publicos encuestados tienen una percepcion muy buena frente a la resolucion de
conflictos internos en cada uno de los espacios de trabajo.

Finalmente se observa un promedio de (3,91/5) correspondiente a la dimension de identidad,
esta tiene un nivel muy bueno en cuanto a la percepcion de los encuestados acerca del
sentimiento de pertenencia con la institucion 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 disefi6 la siguiente tabla,
dentro de esta se muestra la escala previamente establecida para facilitar la identificacion 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 relacion 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 dimension 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 canton Chaguarpamba se
encuentra en un nivel muy bueno, es decir que la percepcion de los servidores publicos sobre

el clima organizacional esta 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.

CONCLUSION

Concluido con el estudio podemos concluir que el clima organizacional de la entidad municipal
es muy bueno, es decir que la mayoria de los servidores publicos tiene una percepcién favorable
del ambiente laboral que se mantiene en la institucion.

El promedio del clima organizacional del gobierno autonomo descentralizado municipal del
canton Chaguarpamba es de 3.69, es decir que su nivel es muy bueno, ya que gracias a las
dimensiones con las cuales se realizé el estudio se determind que la institucion cuenta con un
ambiente laboral adecuado, dénde la planificacion organizacional es 6ptima, las funciones de
cada servidor publico estan bien definidas y el buen trato entre comparieros y jefes inmediatos
es constante.

Ademas de ello se identificaron los nueve factores que son incidentes y determinantes en el
clima del GAD, pero las dimensiones méas incidentes son aquellas que se localizan en los
extremos en cuanto a la escala con sus promedios, la dimension con promedio mas 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 dimension 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-recepcion del informe de resultados (cumplimiento del objetivo 3)

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL 3 siwmnmstasaiioie
DEL CANTON CHAGUARPAMBA Q % s s v oy

PERIODO {, (990)(07) 2600199 KXT, 100200

2019 « 2023

ACTA ENTREGA - RECEPCION

En la ciudad de Chaguarpamba, a los nueve dias del mes de marzo de 2023,
en la oficina de Talento Humano del Gobierno Auténomo del Canton
Chaguarpamba, se retine por una parte el Ing. Wilson Hernan Maza Arrobo,
Jefe de la Unidad Administrativa de Talento Humano, por otra parte la Srta.
Gabriela Alexandra Guarnizo Solano de la Sala, Estudiante del Octavo Ciclo
de la Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de Loja,
con la finalidad de realizar el Acta de Entrega-Recepcion, de los resultados
de la Evaluacion del CLIMA ORGANIZACIONAL en la Entidad Municipal.

ENTREGA CONFORME
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Anexo 15: Certificado de la traduccién del resumen

Mg. Yaning Quizhpe Espinoza Calular 0989805087

Licenciada en Ciencias de Educacién mencion Inglés . . .
Email: yaniges & icloud.com

Magister en Traduecign y mediacion cultural Loja, Ecuador 110104

Loja, 28 de diciembre de 2024

Yo, Lic. Yanina Quizhpe Espinoza, con cédula de identidad 1104337553, docente del
Instituto de Idiomas de la Universidad Macional de Loja, v con master en Traduccion, con
registro 724187576 en la Senescyt, certifico:

Que tengo el conocimiento vy dominio de los  idiomas espafiol e inglés, yguela
traduccion del resumen del Trabajo de Integracion Curricular “Diagnostico del Clima
Organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Chaguarpamba de la Provincia de Loja, periodo 2022-2023" de autoria de Gabriela
Alexandra Guamizo Solanc de la Sala, con cédula 1106061581 |, estudiante de la Carrera
de Administracion Pdblica, perteneciente a la Facultad Juridica, Social v Administrativa
de la Universidad MNacional de Loja, es fiel v correcta conforme a mi mejor saher y
entender.

Atentamente

zhpe Espinoza.
Traductora freelance
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