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RESUMEN

El clima organizacional de una empresa se determina por las perspectivas,
acciones, actitudes y comportamientos de los empleados de una organizacion, lo
cual influye en la construccion de la productividad, innovacién y motivacion de cada
uno de los trabajadores. En algunas empresas se dan los casos de inconformismo
por la razén de que no se fijan en metas personales y simplemente realizan sus
actividades por un beneficio econémico. El no tener participacion para la toma de
decisiones, afecta de manera negativa y también incide en la comunicacion interna
presentando un problema latente, puesto que no se trabaja en equipo, es decir de
manera conjunta. Al contrario, refleja un ambiente individualista, sin la persecucién

de un objetivo.

Es importante realizar el estudio, hoy en dia el clima laboral dentro de las
organizaciones ha tomado gran relevancia, mencionando que el recurso mas
indispensable, el capital humano, es necesario para cumplir con los objetivos
planteados y con procesos eficientes en este caso del personal Administrativo del
Gad de Colta. Se ha planteado como objetivo general analizar la relacién entre el
clima organizacional y la productividad en el GAD de Colta. De esta forma, se
medird el cumplimiento de fines planteados por la actual administracion y se

identificara el nivel de satisfaccion laboral.

El presente estudio es de tipo mixto es decir cualitativo y cuantitativo porque se
analizard el clima organizacional y la productividad en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Colta, identificando hechos que ocurren situaciones,
costumbres y aptitudes a través de la descripcion de procesos y las relaciones que

existen entre dos o mas variables.

Es de tipo descriptivo, es con el objetivo de revisar la bibliografia para la
sustentacion teorica, fuentes primarias como la encuesta del clima organizacional
para la recoleccion de datos y la observacion. Como resultado, sera de utilidad para
la toma de decisiones y el mejoramiento de los indicadores con procesos eficientes

y eficaces.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion, liderazgo

y trabajo en equipo, productividad.
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ABSTRACT

The organizational climate of a company influences productivity; therefore, analysis
IS necessary since there are cases of discontent due to the lack of personal goals,
with employees simply performing their activities for economic benefit. The lack of
participation in decision-making also negatively affects internal communication,
presenting a persistent problem. Teamwork is not fostered, reflecting an

individualistic environment without pursuing a common objective.

It is important to conduct this study because nowadays, the work climate within
organizations has gained significant relevance, emphasizing that the most
indispensable resource is human capital, which is necessary to achieve set
objectives and efficient processes. This is particularly true for the administrative staff
of the GAD of Colta. The general objective is to analyze the relationship between
the organizational climate and productivity in the GAD of Colta. This way, the
achievement of goals set by the current administration will be measured, and the

level of job satisfaction will be identified.

This study is of a mixed type, meaning it is both qualitative and quantitative. It will
analyze the organizational climate and productivity in the Autonomous
Decentralized Government of the Colta Canton, identifying occurrences, situations,
customs, and attitudes through process descriptions and the relationships between

two or more variables.

It is descriptive in nature, aiming to review the bibliography for theoretical support,
using primary sources such as the organizational climate survey for data collection
and observation. The results will be useful for decision-making and improving

indicators, as well as for efficient and effective processes.

Keywords: organizational climate, work performance, communication, leadership

and teamwork, productivity.
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INTRODUCCION

El hablar de clima laboral hace referencia al mejorar el ambiente de trabajo, el
recalcar y hacer énfasis en el espacio donde los trabajadores realizan sus
actividades y las rutinas cotidianas, las mismas que van relacionadas con la
satisfaccion en el entorno laboral. El clima organizacional tiene influencia en el

comportamiento, y obtener un excelente desempefio (Fiallos, 2015).

El clima laboral es un factor determinante en el funcionamiento y desarrollo de
cualquier organizacion, incluyendo los Gobiernos Autonomos Descentralizados en
Ecuador, en particular, el GAD del Canton Colta, ubicado en la provincia de
Chimborazo, enfrenta desafios Unicos y oportunidades para mejorar su clima
laboral y, en consecuencia, su eficacia en la gestién publica y el servicio a la

comunidad del canton.

En la presente investigacion se realizara un andlisis desde las perspectivas tanto
internacional, nacional y local, de la misma forma poder obtener una comprension
contextualizada de los diferentes factores que de alguna u otra forma afectan el

clima organizacional.

A nivel internacional, al hablar del clima laboral plantea al mismo como una cultura
organizacional de una compaiiia identificando los diferentes elementos (Solarte,
2009), y lo define como un factor clase en el desarrollo, y realizar un analisis,
diagnéstico incide de manera directa en el espiritu de la organizacion, ademas la
identificacion de caracteristicas de los individuos que componen la organizacion y
qgue influye en su comportamiento, la consideracién de componentes fisicos y
humanos, donde prima la percepcion el individuo dentro de su contexto

organizacional.

En el ambito nacional, por parte de Pazmay (2019), el clima laboral es uno de los
conceptos determinantes para mejorar el desempefio laboral de las organizaciones,

puesto que inciden en la productividad, tomando en cuenta que los trabajadores



son el componente principal para alcanzar los objetivos, debido a que un empleado

motivado es mas eficiente y trabajara mejor.

El clima laboral es un componente crucial que puede influir en el crecimiento de las
empresas en Ecuador, un ambiente de trabajo positivo, que fomente la motivacion,
la innovacion y el bienestar de los empleados, puede contribuir significativamente
al éxito y la expansion de una empresa, sin embargo, es importante considerar

también otros factores externos que pueden afectar el entorno de los mismos.

A nivel nacional el analisis del clima organizacional hace referencia a las
percepciones y experiencias colectivas de los empleados sobre el sentir del entorno
del trabajo, el mismo que se ve afectado por una variedad de factores, donde estan
incluidos el liderazgo, la politicas de la empresa, las relaciones interpersonales, y
sin dejar a un lado las condiciones fisicas del entorno, ademas mencionar el respeto
mutuo la comunicacién abierta, la cooperacién y el reconocimiento del esfuerzo y

el logro de los objetivos de la empresa.

En Ecuador el crecimiento de las empresas puede verse afectado por una variedad
de factores, uno de los aspectos cruciales es el clima laboral, que puede influir
significativamente en la productividad, la motivacion y la retencion de los
empleados, la falta de motivacion y productividad de los empleados, un clima
laboral positivo puede aumentar la motivacion y la productividad de los empleados,
cuando los trabajadores se sienten valorados, respetados y apoyados, es mas
probable que se esfuercen y sean mas productivos, un clima laboral negativo puede
llevar a una disminucion de la productividad y un aumento del ausentismo lo que

afecta directamente el rendimiento de la empresa.

Las empresas con un buen clima laboral tienen mas probabilidades de retener a
sus empleados talentosos, la alta rotacion de personal puede ser costosa y
disruptiva, implica constantes procesos de contratacién y capacitacion, mantener a
los empleados satisfechos y comprometidos ayuda a reducir estos costos y a

mantener la continuidad y la experiencia dentro de la organizacion.



Los empleados que se sienten seguros y apoyados son mas propensos a proponer
nuevas ideas y soluciones, lo cual es crucial para el crecimiento y la competitividad
de la empresa el clima laboral restrictivo o negativo puede sofocar la creatividad y
la innovacion, limitando las oportunidades de crecimiento de los trabajadores que
desempeiian actividades en la institucion, el trabajo en equipo y la comunicacién
efectiva fomenta la cooperacion y el respeto mutuo facilita el trabajo en equipo y la
comunicaciéon efectiva, elementos esenciales para el éxito de proyectos y la
eficiencia operativa los conflictos y la falta de cooperacién pueden obstaculizar el

progreso y afectar la moral del equipo.

Ademas, es indispensable mencionar que el implantar las estrategias inteligente
mejora los resultados y alcanzar los objetivos planteados. Segun Gallup (2024)
indica que las empresas con un alto grado de satisfaccion entre los empleados
superan a sus competidores en un 20%, tomando en cuenta puntos relevantes para
alcanzar el mismo como: la comunicacion interna para la transparencia y claridad
en la socializacion de los objetivos y hacia donde se quiere llegar, ademas el crear
canales abiertos para que puedan de manera libre expresar sus ideas y

sugerencias, como es asi también el reconocimiento y motivacion y el liderazgo.

Segun estudios de Letter (2024) a nivel local, el clima laboral no es solo tomado
como una percepcion subjetiva del ambiente laboral, sino ademas como un factor
critico que de manera directa impacta en la productividad de la organizacién, los
mismos han demostrado que un ambiente laboral positivo incide para incrementar
el rendimiento de los funcionarios, mientras el ambiente sea negativo generara
desmotivacion y sobre todo afectando la productividad, el comprender la relacion
entre el clima laboral y la productividad es indispensable para implementar

estrategias para un entorno saludable.

En la actualidad la influencia del clima laboral en la productividad de una
organizaciéon demuestra la importancia del entorno de trabajo positivo, puede
incrementar de manera significativa la motivacion y el compromiso de los
empleados, lo que hace referencia a una mayor eficiencia y efectividad en la

realizacion de actividades, los trabajadores que se sienten valorados y respaldados



pueden llegar a mostrar resultados eficientes, caso contrario el tener un ambiente
negativo puede llegar a crear altos niveles de estrés, conflictos, la rotacion personal,
y el mismo dando como resultado la disminucién de la productividad y afectando el

cumplimiento de los objetivos.

También los otros factores que afectan el clima laboral, las regulaciones y
burocracia La carga regulatoria y burocratica puede ser un obstaculo significativo
simplificar los trdmites y mejorar la eficiencia administrativa puede facilitar el
desarrollo de las actividades también la disponibilidad de infraestructura adecuada
y el acceso a tecnologia moderna son esenciales para la eficiencia operativa y la

competitividad.

La baja productividad se presenta en ocasiones cuando los objetivos no contribuyen
a incrementar la productividad, otro de los escenarios que incrementa la
productividad, sin preocuparse de la motivacion del personal, o en ocasiones se
alcanzan el cumplimiento de los objetivos por situaciones de miedo, sanciones,
penalizaciones o despidos, este sistema genera el descontento y sobre todo el no
involucrarse o no sentirse parte de la toma de decisiones, en este caso se genera
la productividad sobre los empleados mas no con ellos, y esto generara

inconvenientes a largo plazo.

Al no existir también la distribucion de manera correcta los recursos que se emplean
para conseguir algo y con el resultado que van a obtener, midiendo la eficiencia en
la produccion por cada factor o recurso, utilizando el minimo del mismo, el no tener
un liderazgo eficiente puede provocar la inexistencia de orientacion, la
comunicacién inadecuada, la falta de empatia, decisiones arbitrarias la motivacién

hacia los trabajadores son dimensiones de las variables independientes.

La disminucion de la productividad se da por un ambiente negativo y también la
disminucién del esfuerzo en la eficiencia del trabajo, el aumento del ausentismo,
son mas propensos a tomar dias de ausencia por estrés o falta de motivacién o
generar a lo largo problemas de salud, la alta rotacion del personal por la

insatisfaccion en el trabajo lleva a los empleados a buscar otras oportunidades en



otras organizaciones, incrementando los costos de contratacion y capacitacion, la
baja moral y motivacion que puede verse gravemente afectado por la falta de

lealtad.

También mencionamos los conflictos interpersonales problema internos entre los
empleados generando cohesion, la baja calidad de trabajo que puede afectar la
reputacion de la empresa y la satisfaccion del cliente, la falta de innovacion, pueden
ser menos propensos a contribuir con ideas innovadoras y a participar en procesos
creativos, los mismos que limitan a la capacidad de la organizacién el adaptarse a
los cambios y alcanzar las metas planteadas, es decir no solo afecta el bienestar y

la satisfaccion de los empleados, sino otro tipos de consecuencias.

La presente investigacion se alinea al objetivo 5 del eje de Desarrollo Econémico
del Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador 2024.2025 el mismo que hace
referencia “Fomentar de manera sustentable la produccién mejorando los niveles
de productividad”, identificar y apoyar a los sectores estratégicos que tienen el
potencial de ser motores de crecimiento econdmico sostenible, el maximizar la

creacion de mas oportunidades laborales como el bienestar de los ecuatorianos.

En la presente investigacion se llevara a cabo con la finalizad de analizar el clima
laboral la influencia del mismo, es asi como el objetivo general de la presente
investigacion es Analizar el clima organizacional y la productividad en el area
administrativa del Gobierno autbnomo Descentralizado de Colta. Por tal razon, el
contar con funcionarios colaboradores motivados hace que los mismos desarrollen
un sentido de pertenencia y con lograr que se involucren con las necesidades y
carencias dentro de la organizacion, y con el mismo alcanzar los objetivos el plan

de trabajo planteado por la actual administracién a corto y largo plazo.

El presente estudio es de tipo mixto es decir cualitativo y cuantitativo porque se
analizara el clima organizacional y la productividad en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Colta, identificar hechos que ocurren situaciones
costumbres y aptitudes a través de la descripcion de procesos, las relaciones que

existen entre dos o mas variables.



Es importante realizar el estudio, hoy en dia el clima laboral dentro de las
organizaciones ha tomado gran relevancia, mencionando que el recurso mas
indispensable, el capital humano, y son necesarias para cumplir con los objetivos
planteados, procesos eficientes en este caso del personal Administrativo del Gad
de Colta.

Se ha planteado como objetivo general analizar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad en el GAD de Colta de esta forma se medira el
cumplimiento de fines planteados por la actual administracion e identificar el nivel

de satisfaccion laboral.

El clima organizacional de una empresa influye en la productividad por tal razon es
necesario el andlisis, se da casos de inconformismo por la razén de que no se fijan
metas personales y simplemente realizan sus actividades por un beneficio
econdmico, el no tener participacion para la toma de decisiones, afecta de manera
negativa también que incide en la comunicacion interna presentando y es un
problema latente, no se trabaja en equipo es decir de manera conjunta al contrario

refleja un ambiente individualista, sin la persecucion de un objetivo.

En el contexto del GAD de Colta, evaluar y mejorar el clima laboral es crucial para
enfrentar los retos administrativos y operativos que se presentan, a través de un
analisis detallado de las condiciones actuales, se pueden identificar areas de
mejora y desarrollar estrategias efectivas para fomentar un ambiente de trabajo
mas saludable y eficiente, esto no solo beneficiara a los empleados, sino también
a la comunidad de Colta, al asegurar una administracion publica mas competente

y receptiva a las necesidades locales.

Problema cientifico

El Gobierno Autbnomo Descentralizado (GAD) del Canton Colta, como entidad
publica, enfrenta diversos desafios relacionados con el clima laboral, los cuales
impactan directa e indirectamente en la eficiencia administrativa, la motivacion de

los empleados, la calidad de los servicios publicos y la satisfaccion ciudadana, a



pesar de los esfuerzos realizados para mejorar el ambiente de trabajo, persisten
problemas que requieren un analisis profundo y soluciones efectivas el problema

cientifico especifico.

Al no contar con un correcto clima laboral, los empleados trataran de excluirse en
la organizacion. Segun lo observado, en el GAD de Colta, se esta generando un
ambiente sin la motivacién dejando a un lado los roles que tiene cada uno, creando
conflictos, que se originan por rumores y opiniones, no existe un plan de

mejoramiento y estrategias de la calidad del ambiente laboral.

La problemética del clima laboral, es un tema muy relevante, influye directamente
en el rendimiento y desempefio laboral de los funcionarios del Gad, puesto que no
existe una adecuada convivencia entre las personas que laboran en las diferentes

areas, y la atmosfera laborar hace que se generen diferentes conflictos internos.

Con este antecedente se evidencia en el Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Colta que la problemética radica en la desmotivacién, conductas de
insatisfaccion, remuneracion no adecuada, errores en el trabajo en equipo, falta de
comunicacion, falta de capacitacion y liderazgo. Al respecto, cabe mencionar que,
no se ha realizado la evaluacion del desempefio al personal para determinar cuales
son las falencias a que se deben atender en el Municipio lo cual deriva en un
permanente retroceso y el no poder atender requerimientos en el corto plazo, tanto

a clientes internos como externos del Municipio del Canton Colta.

Por lo tanto, es importante trabajar en esta investigacion dado que, si no es
abordada, generaria la pérdida del factor humano como de productos y servicios,
las relaciones interpersonales afectarian a la productividad del GAD Municipal al
generar malestar en los jefes de departamento por el rendimiento de los

trabajadores.



Por lo dicho se expone el siguiente problema cientifico:

¢ En qué medida incide el clima organizacional en la productividad del personal del
area administrativa del Gad Colta?

Este trabajo se justifica desde el estudio del clima laboral en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado (GAD) del Cantén Colta es de vital importancia debido a varios
factores que impactan tanto el desempeiio institucional como el bienestar de los
empleados y la calidad del servicio ofrecido al cantén y el cumplir con el plan de

Gobierno que fue ofrecido.

Un clima laboral positivo es fundamental para aumentar la eficiencia y productividad
de los empleados en el GAD de Colta, identificar y mejorar los factores que influyen
en el ambiente de trabajo puede llevar a una mayor eficiencia en la ejecucion de
proyectos y en la prestacion de servicios publicos a la sociedad la satisfaccion y
motivacion de los empleados se traducen en un trabajo mas diligente y en la

optimizacién de los recursos disponibles que poseen.

El bienestar de los empleados del GAD de Colta influye directamente en la calidad
de los servicios prestados a la ciudadania, empleados satisfechos y motivados
estan mas comprometidos con su trabajo y son mas propensos a brindar un servicio
eficiente y amable que hace la diferencia, mejorar el clima laboral puede tener un
impacto positivo en la percepcién publica de la gestion municipal y en la satisfaccion

de las necesidades de la comunidad.

El clima laboral debe desarrollarse en un ambiente armonico, donde se debe
prestar atencion al recurso humano que tiene la organizacién es decir el capital
humano, de ahi es la finalidad de establecer estrategias para mejorar la calidad del
ambiente laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton
Colta, basandose en propiciar relaciones interpersonales entre los trabajadores y
la institucion, pero mas importante ofrecer un ambiente laborar que satisfaga las

necesidades de los trabajadores, lo que implica cambios dentro del mismo.



También se menciona la necesidad de otorgar a los trabajadores mayores
oportunidades de crecimiento y el que puedan ser parte de la toma de decisiones,
el que sus necesidades sean tomadas en cuenta, mejorar la motivacién de los
trabajadores del area administrativa, el cual permitird el incrementar la
productividad, la aplicacion de las normativas, politicas, niveles organizacionales al
mismo tiempo la asignacion correcta de las tareas, los roles que deben cumplir asi

evitando la carga y la presién del trabajo.

El establecer la forma del manejo del personal identificar los factores negativos,
beneficiara en el desarrollo de las actividades de los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Auténomo descentralizado del Cantén Colta, el
fomentar el trabajo en equipo el correcto liderazgo, la comunicacién entre las partes
implicadas, el motivar fomentara el grado de compromiso de los trabajadores con

ellos mismos.

El buen ambiente laboral generar un personal comprometido el apoyo a los cambios
a través de la mejora continua siendo el beneficiario principal la institucién y los
funcionarios y esto conlleva a la solucion de problemas de manera oportuna

identificAndonos y dar una buena atencién a la ciudadania.

Un clima laboral positivo es un componente esencial para el fortalecimiento de la
gobernanza local. La eficiencia administrativa, la transparencia y la capacidad de
respuesta del GAD se ven mejoradas cuando los empleados trabajan en un
ambiente que fomenta la colaboracion, la comunicacion abierta y el respeto mutuo
esto, a su vez, facilita la implementacion de politicas y proyectos que beneficien al

cantén

El estrés laboral es un problema comun que puede afectar la salud fisica y mental
de los empleados un clima laboral adecuado contribuye a reducir el estrés,
promoviendo un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal al crear un
entorno laboral que priorice el bienestar de los empleados, el GAD de Colta puede
mejorar la salud general y la satisfaccion laboral, lo que repercute positivamente en

la moral y el desempefio.
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La presente investigacion tiene el fin de contribuir a mejorar de manera continua el
clima laboral, tomando en cuenta que los trabajadores son parte fundamental para
el cumplimiento de los objetivos, identificando y realizando el andlisis de la situacion
interna, de cdmo es el manejo del mismo y cémo influye en la productividad y el

desemperio de los trabajadores.

Esto lleva a investigar y realizar el respectivo diagnostico de todos los causas y
efectos y cudles son los factores que inciden en el clima organizacional dentro del
Gobierno Autbnomo Descentralizado del Canton Colta, con el objetivo de analizar
el clima organizacional y la productividad, el proponer estrategias para contribuir a

la mejora.

Basandonos en la observacion de los hechos que ocurren dentro de la empresa,
para de ese modo el plantear estrategias para la mejora em cuanto, al clima
organizacional, que los trabajadores se comprometan el involucrarse con los
objetivos a alcanzar y el sentirse parte de la toma de decisiones identificarse con el

mismo.

Objetivo general

Analizar el clima organizacional y la productividad en el area administrativa del

Gobierno autbnomo Descentralizado de Colta.

Objetivos especificos

1. Fundamentar tedricamente las variables del estudio del clima organizacional
y la productividad.

2. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Colta.

3. Proponer estrategias que mejoren el clima organizacional en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Colta.
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CAPITULO I. ESTADO DE ARTE Y PRACTICA

Para realizar una comprension mas a detalle del andlisis de cultura organizacional
y clima laboral, se pretende con el presente marco teorico, dar una breve

conceptualizacion de cada uno de los temas que forman parte de estos temas.

1.1.Cultura organizacional

La cultura organizacional, ha sido estudiada por varios autores, siendo uno de ellos
Idalberto Chiavenato quien en su libro Administracién de recursos humanos nos
indica: “La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas,
que orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a
dia y que dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales”
(Idalberto, 2009).

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman
en 1960. Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente
objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado a que los investigadores
se hayan circunscrito mas al aspecto metodolégico que a la busqueda de consenso
en su definicién, en sus origenes tedricos, y en el papel que juega el clima en el
desarrollo de la organizacién. En lo que si se visualiza un consenso es en expresar
gue el clima organizacional tiene efectos sobre los resultados individuales debido a

su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su percepcion. (Garcia, 2009).

Segun Yopan, Palmero, & Santos (2020) como la cultura afecta al comportamiento:
La cultura organizacional es un sistema de valores compartidos (lo que es
importante para la organizacion) y creencias (como funcionan las cosas) que
interactdan con la gente, las estructuras de organizacion y los sistemas de control
de una compafia para producir normas de comportamiento (como se hacen las

cosas aqui)
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Sanchez (2006) en su analisis de la cultura en el entorno empresarial tiene una
importancia fundamental englobandose dentro del capital intelectual como una
variable clave a determinar y valorar. En un mundo cada vez més globalizado y
competitivo, donde la informacion y el conocimiento en las organizaciones resultan
cada vez mas valiosos, la consideracion de la cultura se torna fundamental. De
hecho, en algunas organizaciones, llega a ser un elemento diferenciador que

potencia la competitividad.

De acuerdo al libro Comportamiento Organizacional de Hellriegel, la cultura
organizacional representa un patron complejo de creencias, expectativas, ideas,
valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una organizacion,

por tal razén la cultura organizacional incluye

e Comportamiento de rutina: personas que interactan con rituales,
ceremonias y lenguaje comun utilizado.

¢ Normas: En donde el grupo de trabajo de una organizacién comparten todo
el tiempo, ejemplo: un dia normal de trabajo.

e Valores dominantes: Son los que mantienen la organizacion, ejemplo:
calidad de producto.

¢ Filosofia: Guia las politicas de la organizacion tanto a empleados como
clientes.

e Reglas de Juego: Pardmetros que la organizacion las tiene y que todo
personal nuevo tiene que aprender para convertirse en un integrante
aceptado.

e Sentimiento o Clima: Se transmite en una organizacién por medio, de la
disposicion fisica y la forma en que los integrantes interactian tanto con

clientes o personal externo.

Dessler (1976) manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser visto
como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert desarrollo

una teoria de clima organizacional denominada
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Los sistemas de organizacion que permite visualizar en términos de causa — efecto
la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea
que el comportamiento de un individuo depende de la percepcién que tiene de la

realidad organizacional en la que se encuentra.

Adicionalmente, cuando se estudia el clima organizacional hay que tener en cuenta
que un individuo llega a la organizacién con sus propias caracteristicas, una
historia, tienen sus propias expectativas (relacionadas con sus experiencias), sus
capacidades y habilidades (relacionadas con lo que es capaz de hacer) y su
personalidad (relacionada con su comportamiento) y se enfrenta a una situacion
organizacional compuesta por factores organizacionales (estructura, el jefe y su
estilo, las relaciones con sus compafieros y el ambiente fisico) y con base en estos
genera un ajuste a su comportamiento que puede afectar positiva o negativamente
su desemperio. Por lo tanto, el desempefio no solo esta gobernado por su analisis
objetivo de la situacién, sino por sus impresiones subjetivas que dan lugar a su
percepcion del clima en el trabajo, y a su vez €l mismo como individuo influye en la

percepcion de sus comparieros sobre el clima.

En esencia, el comportamiento organizacional analiza el efecto de los factores
sociales y ambientales que afectan la forma de trabajar de los empleados o equipos
(Aldrin, 2024). La forma en que las personas interactian, se comunica y colaboran
es clave para el éxito de una organizacion y mejorar la eficacia y la eficiencia del

personal.

También puede ayudar a alcanzar los siguientes objetivos de cultura laboral y

organizacional:

Mejorar la comunicacion organizacional.

« Crear un ambiente de trabajo confortable.

o Lograr el estilo de gestion deseado.

e Influir en las estrategias de Recursos Humanos.

o Facilitar la resoluciéon de conflictos.
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El comportamiento organizacional establece la importancia de las aptitudes que se
tienen para poder trabajar con personas, de tal forma que se pueda observar de
gué manera se relacionan los individuos de una organizacion cuando trabajan en
equipo, asi como en el ambiente en que se desempefian para que puedan trabajar

con eficacia y eficiencia.

1.2.Clima laboral

Asi mismo, Rivera, Jesus, & Sonia (2018) menciona que, el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales), el
clima laboral es el ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano, influye en la satisfaccion personal y en la productividad.

Por tanto, se asemeja, que, el clima laboral es como un proceso continuo de
produccion y reproduccion de las interacciones, un producto cultural que no es ni
objetivo ni subjetivo, si no intersubjetivo. Entonces las personas trabajan para
satisfacer necesidades econdmicas, pero también de desarrollo personal. Estas
necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, por lo que la

percepcion esta determinada por las caracteristicas individuales.

El interés por estudiar el clima laboral surgié al constatar que cada individuo
percibe de manera diferente el entorno en el que trabaja. Esta percepcién afecta
significativamente el comportamiento del empleado dentro de la organizacion, lo

que tiene diversas implicaciones importantes.

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que

afectan ese ambiente el clima laboral influye significativamente en los sentimientos
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de los empleados. Cuando una empresa se caracteriza por tener un ambiente de
trabajo positivo, es decir, que fomenta la participacion de los trabajadores, el

comparferismo y la cultura organizacional, puede asegurar el logro de los objetivos.

Tener un clima laboral positivo es esencial para que los empleados de una
organizacion se sientan contentos y realicen sus actividades motivados y
dispuestos a lograr los objetivos. Es por eso, que debes esforzarte por mejorar

continuamente el entorno de trabajo.

El clima laboral se refiere al ambiente psicolégico y emocional que se experimenta
en el lugar de trabajo. Incluye la percepcion que los empleados tienen sobre su
entorno laboral, las relaciones entre comparieros y superiores, asi como la cultura
organizacional un buen clima laboral promueve la satisfaccion, el compromiso y la
productividad de los empleados, mientras que un clima laboral negativo puede
resultar en estrés, desmotivacidon y conflictos, es importante para las
organizaciones fomentar un clima laboral positivo mediante la comunicacion
efectiva, el liderazgo inspirador, la equidad en las politicas y el apoyo al desarrollo

profesional y personal de los empleados.

La organizacion de una empresa se centra en los modos de actuacion que se
plantea, segun los objetivos empresariales. Estos son un conjunto de actividades
cuya finalidad es poder asegurar los beneficios que obtienen los directivos y
empleados en la medida que estos consiguen los objetivos. Existen, ademas, otras
finalidades aparte del lucro que mueve a la creacion de empresas, como el
autoempleo, los fines sociales para determinar la prestacion de servicios (Vidrio,
Rebolledo, Leticia, & Armando, 2022).

El clima organizacional es un concepto vital dentro del ambito laboral dado que, al
ser consecuencia de la motivacibn emocional, fisica y mental de la gente que
compone una organizacion, tiene relacién directa con los resultados, debemos
también tomar en cuenta lo complicado que es representa las relaciones humanas

y sobre todo la interaccion diaria con personas que tienen opiniones diferentes.
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Ademas, Pifias (2018) menciona que, el clima laboral en un concepto desde las
empresas publicas en la misma medida en que se puede analizar y describir una
organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus
procesos, también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion
del medio ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e
investigar su influencia sobre la experiencia y las conductas individuales. La
percepcion por parte de la organizacion y del medio ambiente laboral, representa
el sistema de filtracion o de estructuracion perceptiva. En virtud de esta percepcion,
tal persona efectta una descripcion de la multiplicidad de los estimulos que actdan
sobre él en el mundo del trabajo y que representan su situacion laboral, y este
medio ambiente, se denomina clima de la organizacion o de la empresa para un

individuo.

El clima laboral es importante porque afecta directamente al rendimiento, la
satisfaccion y el bienestar de los empleados, asi como a la capacidad de una
empresa para retener talento y alcanzar sus objetivos organizacionales. El clima
organizacional es ampliamente reconocido como una dimension crucial de la
calidad de vida laboral y tiene una influencia significativa en la productividad y el
desarrollo del talento humano dentro de una organizacién, aunque existen diversas
definiciones del concepto, no siempre excluyentes entre si, hay un consenso
general en su importancia y efectos positivos. Las variaciones en las definiciones
suelen depender de las orientaciones y métodos de medicién adoptados por los
tedricos e investigadores, en resumen, el clima organizacional refleja la percepcion
que los empleados tienen de su entorno de trabajo, y su adecuada gestion es

esencial para fomentar un ambiente laboral saludable y productivo.

Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional es la
personalizacion de peculiaridades que hacen los individuos que componen la
organizacion y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su
estudio, la consideracion de componentes fisicos y humanos, donde prima la
percepcion del individuo dentro de su argumento organizacional. Por lo tanto, para
entender el clima de una organizacion es preciso comprender el comportamiento

de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales.
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Segun Likert el clima organizacional se puede clasificar en cuatro sistemas de
gestion, cada uno caracterizado por diferentes estilos de liderazgo y niveles de

participacion de los empleados:

Sistema 1 - Autoritario Coercitivo: Este sistema se caracteriza por un liderazgo
autocratico, donde las decisiones son tomadas exclusivamente por la alta direccion.
La comunicacion es principalmente descendente y hay poca o ninguna participacion
de los empleados en la toma de decisiones. El clima en este tipo de organizacion
tiende a ser negativo, con altos niveles de desconfianza y baja moral entre los

empleados.

Sistema 2 - Autoritario Benevolente: Aunque el liderazgo sigue siendo
autocratico, los directivos pueden mostrar una actitud mas benevolente hacia los
empleados. Sin embargo, la participacion en la toma de decisiones sigue siendo
limitada. La comunicacién sigue siendo en su mayoria descendente, pero los

empleados pueden tener cierta influencia a través de la consulta.

Sistema 3 - Consultivo: En este sistema, los lideres buscan las opiniones y
sugerencias de los empleados antes de tomar decisiones importantes. Aunque la
toma de decisiones finales sigue siendo responsabilidad de la direccion, hay una
mayor participacion y comunicacion bidireccional. El clima organizacional es mas

positivo en comparacion con los sistemas autoritarios.

Sistema 4 - Participativo: Este es el sistema mas democratico, donde los
empleados participan activamente en la toma de decisiones. La comunicacion es
abierta y fluida en todas las direcciones, y los lideres actian como facilitadores.
Este sistema fomenta un clima organizacional altamente positivo, con altos niveles

de confianza, moral y compromiso entre los empleados.

Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos, y
estos comportamientos inciden en la organizacion, y, por ende, en el clima,

completando el circuito
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Caracteristicas del clima organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion
de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento
general de salarios, la motivacién de los trabajadores se ve incrementada y se
puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacioén contraria si en vez de darse

un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal (Guadalupe, 2012).

El clima laboral es un fendbmeno complejo influenciado por multiples variables,
incluyendo el contexto social de la organizacion, las condiciones fisicas del trabajo,
la estructura formal e informal de la organizacion, los valores y normas del sistema
organizacional, la dinamica entre grupos formales e informales, las percepciones
mutuas entre miembros de distintos grupos, y los estilos de autoridad y liderazgo
(Guadalupe, 2012). Estos factores interrelacionados afectan significativamente la

percepcion y el comportamiento de los empleados.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partié de la comprobacion
de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve,
y que dicha percepcion influye en el comportamiento del individuo en la

organizacién, con todas las implicaciones que ello conlleva.

1.3.Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional, como las dimensiones, estos tienden a
mejorar la compresion sobre el tema y ampliar el conocimiento resaltando lo

siguiente:

“El clima organizacional se refiere principalmente a las caracteristicas del

entorno o ambiente de trabajo” (Hinojosa, 2010, p. 12).
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« “Este tipo de caracteristicas se perciben de forma directa o indirecta 0 como
suele llamarse de forma intrinseca o extrinseca por el personal que labora
en la compafiia y se desempefia en este ambiente” (Hinojosa, 2010, p. 12).

e« “A su vez el clima tiene repercusiones sobre el comportamiento laboral’
(Hinojosa, 2010, p. 12).

e« “Es una variable que hace de mediador entre los factores el sistema
organizacional y el comportamiento individual” (Hinojosa, 2010, p. 12).

« “Estas caracteristicas de las compafiias son medianamente permanentes a
través del tiempo, y se diferencia principalmente de una organizacion a otra
y de un area de trabajo a otra dentro de la misma comunidad empresarial’
(Hinojosa, 2010, p. 12).

« “Y finalmente el clima organizacional, junto con las caracteristicas
organizacionales, las estructuras y el personal que la integra, forman un

sistema interdependiente y altamente dinamico” (Hinojosa, 2010, p. 12).

En todas las empresas, independientemente de su estructura jerarquica, existen
caracteristicas de mando, trabajo y ambiente laboral que, si se gestionan

adecuadamente, pueden conducir al éxito de la compaifiia.

1.4.Dimensiones del clima organizacional

Segun Alcala (2011) son nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones,
cooperacion, estandares de desempefio, conflicto e identidad. En primera instancia,
la Estructura, esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las

obligaciones, las politicas, las jerarquias y las regulaciones.

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo; con respecto a la Responsabilidad, es la
dimensién que enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser su propio
jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo,

el crearse sus propias exigencias y obligaciones; en lo referente a la recompensa,
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corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la retribucion

percibida por el trabajo bien hecho.

Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo; en cuanto
al riesgo corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacibn de peligro calculado a fin de lograr los objetivos
propuestos; en lo que respecta a las Relaciones, es la percepcion por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados;
sobre la Cooperacion es el sentimiento de los miembros de la empresa (Cuadrado,
2014).

Cuadro 1. Percepcidn del clima organizacional.

Dimension Concepto
Trato Es lz parcepcion del grado en que 2l personal se ayuds entre =i y sus relacionss son de
interpersonal cooperacion y respeto.

. Es |z percepcion del grade en que al jefe respalda, estimula v da participacion a sus
Apoyo del jefe
colaboradores,

Sentido de Es &l grado de orgullo derivade de |z vinculacién a la empresa, dandole este un sentido de
pertenencia compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetives v programas,
Retribucion Es el grado de equidad percibida en la remuneracion v los beneficios derivados del trabaje.

Disponibilidad Es la percepcidn del grade en el cual el personal cuenta con los equipes, implementos v el
de recursos aporte requerido de otras personas v dependencias para la realizacién de su trabajo.

Estzhilidad Es la percepcidn del gradeo en que los empleados ven claras posibilidades de permanencia de |z
stabilida
empresa y estiman que 2 |z gente se la conserva o despide con criterio juste.

Claridad en la Es 2l grado en que el personal percibe que ha recibido informacidn apropiada sobre su trabajo v
organizacidn sobre el funcionamiento de la empresa.

coh . Es |z parcepcidn de que a lza medida en que las actuzciones del personal v de la empresa s=
Coherencia . L - .
ajustzn a los principios, objetivos, normas y reglamentes establecides.

Trabajo en Es &l grado en que se percibe que existe en la empresa un modo grganizado de trabajar en
equipo equipo v que de tal modo el trabajo &s conveniente para el empleado y para la empresa.
alores

Es el grado en que se perciben en el medio interno.

colectivas

Fuente: elaborado por Cuadrado (2014)
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Para Rensis (2009) el clima organizacional debe ser visto como una variable
interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial
y el desempefio o satisfaccién gerencial. Likert desarroll6 una teoria de clima
organizacional denominada, los sistemas de organizacion que permite visualizar en
términos de causa — efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus variables.
En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo depende de la

percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra.

Figura 1. Dimensiones del clima organizacional

Clandad
Estratégica

Dimensiones
del Clima

Organizacional

y
Desarrollo

Fuente: elaborado por Pefa (2018).

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo,
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas

gue la componen el mismo.
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Likert mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

e Los métodos de mando, la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion, la naturaleza de los
tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificacién la forma en que se
establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de los procesos de control el ejercicio y la distribucién del
control entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento, la planificaciéon, asi

como la formacién deseada

Estas dimensiones ayudan a obtener una visibn completa del clima organizacional
y a identificar areas que requieren mejora para fomentar un ambiente de trabajo

positivo y productivo.

El otro enfoque es subjetivo (Sandoval, 2004) y fue propuesto por Halpin y Crofts:
“La opinion que el empleado se forma de la organizacion”, el enfoque mas reciente
sobre la descripcion del término de clima es desde el punto de vista estructural y
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el
clima organizacional son: “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
“estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan

en una organizacion dada.”
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No obstante, se reconoce que las estructuras organizacionales tienen un peso
especifico en la percepcion de las personas, es por ello que estos procesos le dan
el caracter de un fenbmeno complejo a estudiar, hay mdltiples variables por
investigar y es importante tener presente en el ambito del trabajo un excelente clima

organizacional para que las empresas fluyas y sea exitosa.

Factores que influyen en el clima laboral de una organizacién

e Liderazgo flexible. Tener la capacidad de adaptarse a multiples situaciones
laborales, facilita un clima de trabajo positivo que guiara a la empresa al
éxito.

e Relaciones sanas. Para ello debe haber un respeto y buena comunicacion.
Estos dos puntos repercuten en el animo general de la empresa y a su vez
es percibido por los clientes.

e Autonomia. El tener independencia en tareas habituales genera un buen
clima laboral. Dale la certeza a tu fuerza laboral de que confias en su labor
y lograras también la felicidad en el trabajo.

e Igualdad. Cerciorate de que todos los miembros de la empresa sean
tratados con criterios justos para evitar injusticias y envidias entre ellos.

e Espacios de trabajo 6ptimos. Ofrece el espacio adecuado para que el
empleado desarrolle su trabajo, desde un lugar limpio, con buena
iluminacién, buena distribucion de espacios y que cuenten con las
herramientas necesarias para realizar su labor.

e Reconocimiento. En una empresa, el reconocimiento del trabajo bien hecho
motiva a los empleados a crear un espiritu competitivo. Una gran manera de

lograrlo es haciendo una encuesta para elegir al empleado del mes.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de investigacion

Para este trabajo se utiliza la investigacion cuantitativa segun Cristina (2024) es un
meétodo estructurado de recopilacion y andlisis de informacion que se obtiene a
través de diversas fuentes. Este proceso se lleva a cabo con el uso de herramientas
estadisticas y matematicas con el proposito de cuantificar el problema de

investigacion.

Es un enfoque sistematico que se utiliza para recopilar y analizar datos numéricos
como su objetivo principal es establecer patrones, probar teorias y hacer
predicciones a través de la utilizacion de herramientas estadisticas y también nos
menciona que este tipo de investigacion se caracteriza por su objetividad y
precision, lo que permite a los investigadores generar conclusiones generalizables

a partir de muestras representativas de una poblacién mayor.

Es un enfoque metodologico que se centra en la recoleccion y analisis de datos
numericos para entender fendmenos sociales, comportamentales y naturales. Este
tipo de investigacion se caracteriza por su objetividad, precisién y capacidad de
generalizacion, permitiendo a los investigadores establecer patrones, probar

teorias y hacer predicciones.

La realidad social asi vista esta hecha de significados compartidos de manera
intersubjetiva. El objetivo y lo objetivo es el sentido intersubjetivo que se atribuye a
una accioén. La investigacion cualitativa puede ser vista como el intento de obtener
una comprensiéon profunda de los significados y definiciones de la situacion tal como
nos la presentan las personas, mas que la produccion de una medida cuantitativa

de sus caracteristicas o conducta (Lucy, 2020).

Es un enfoque metodoldgico utilizado en las ciencias sociales y otras disciplinas
para explorar y comprender fendmenos, comportamientos, experiencias y

percepciones humanas. A diferencia de la investigacion cuantitativa, que se centra
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en la medicion y el andlisis de datos numeéricos, la investigacion cualitativa se basa
en la recopilacion y el analisis de datos no numéricos, como textos, entrevistas,

observaciones y registros audiovisuales.

Estos dos planteamientos ya clasicos en el ambito de las Ciencias Sociales y en
las Ciencias de la Educacion desembocaron en diferentes paradigmas: positivista
e interpretativo, como superacion de ambos, mas recientemente surge la variante
del enfoque sociocritico proximo al interpretativo. son dos enfoques metodolégicos
distintos en la investigacion cientifica, cada uno con sus propias caracteristicas,

meétodos y supuestos epistemolégicos (Lorenzo, 2009).

A continuacion, se presenta un resumen de sus diferencias y caracteristicas clave:

Tabla 1. Paradigmas

Paradigma cuantitativo

Paradigma cualitativo

Enfoque Positivista. - Basado en el
positivismo, que sostiene que la realidad es
objetiva y puede medirse de manera
independiente del observador

Enfoque interpretativo: basado en el
interpretativismo, que sostiene que la realidad es
subjetiva y se construye a través de las
experiencias y percepciones de las personas.

Datos numéricos: Recopila y analiza datos en
forma de nimeros y estadisticas.

Datos no numéricos: recopila y analiza datos en
forma de textos, imagenes, y otros formatos no
numeéricos.

Objetividad y generalizacién: busca obtener
resultados objetivos que puedan
generalizarse a poblaciones méas amplias.

Profundidad y contextualidad: se centra en obtener
una comprension profunda y contextualizada de
los fenédmenos.

Hipotesis y prueba: Inicia con hipétesis
especificas que se ponen a prueba mediante
la recoleccion de datos.

Flexibilidad y adaptabilidad: los disefios de
investigacién son flexibles y pueden evolucionar
durante el estudio.

Analisis estadistico: utiliza técnicas
estadisticas para analizar los datos vy
determinar relaciones causales 0

correlaciones.

Andlisis interpretativo: analiza los datos a través de
técnicas como la codificacion, el andlisis temético
y la interpretacion narrativa.

Fuente: elaboracion propia

Por su parte Gonzalez, Luis, & Ramos (2018), la observacion plantea cuestiones
de como, quién, qué, donde y cuando se observa, registrando en un contexto
determinado en condiciones naturales (espacios, objetos), condiciones sociales
(individuos, grupos, roles), condiciones culturales (lenguaje, materiales,
conocimientos) y condiciones histdricas, es un método de recoleccion de datos

ampliamente utilizado en la investigacion cualitativa y cuantitativa, especialmente
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en las ciencias sociales, para estudiar el comportamiento, las acciones y los

contextos de las personas.

El enfoque cuantitativo, con su énfasis en la deduccion, la objetividad y el analisis
l6gico-matematico, proporciona una base sdlida para conocer y comprender la
realidad de manera precisa y generalizable. Este criterio es esencial para la
formulacion de teorias y la implementacién de soluciones practicas en diversos

campos de estudio.

2.2. Tipo de investigacion

De igual modo (Arias, 2019) son las maneras en las que un estudio se puede
abordar en concordancia con los aspectos que lo definen, tales como el titulo, la
profundidad, objetivos, tratamiento de la muestra y los datos, tipo de inferencia,

manipulacion de las variables, temporalidad, entre otros.

a) Conocer los diferentes tipos de investigacion te permitira saber cual es
la metodologia mas recomendable para abordar un determinado
problema existente y de este modo, realizar un articulo u otro tipo de

trabajos de investigacion de calidad (Suarez, 2023).

Los tipos de investigacion son diversas metodologias empleadas para explorar,
analizar y comprender fendbmenos, estas se categorizan principalmente segun el

enfoque, el propodsito y el tiempo de ejecucion.

2.3. Poblacion y muestra

Para el entendimiento del problema y realizar los analisis respectivos de las
variables que tienen el fin de cumplir y lograr el objetivo que fue planteado, la
investigacion tiene el caso de estudio del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Colta, administracion 2023-2027, a la fecha de elaboracion,
cuenta con la siguiente descripcion de personal y el nimero de los mismos de la

Direccion Administrativa.
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Para realizar y proseguir con la investigacion, se considera el realizar la encuesta,
con el fin de evaluar y analizar sobre todo conocer cuales son los aspectos mas
relevantes de la institucion, basandonos en la releccién de datos para obtener
informacion tanto cualitativa y cuantitativa para el estudio de las variables, de tal

manera conocer a toda la poblacion del estudio a realizar.

Por tal razén, el tener acceso a la unidad de Talento Humano, nos facilitara la
realizacion de las encuestas permite conocer a profundidad a todos los elementos
que la componen y descifrar el problema del clima laboral, y cuéles son sus

falencias que han afectado al buen desempefio del mismo.

Empleados actuales.

En la elaboracion de la encuesta esta enfocada en los funcionarios actuales para
el andlisis de las variables desde el instrumento de observacion, con la recoleccion
de la informacién sobre la percepcién de los trabajadores, respecto al clima laboral
y como influye en la productividad para identificar cuales son las estrategias para
poder implementarlas para el mejor desempefio de las actividades en beneficio de

la sociedad en este caso del Cantén Colta.

Tabla 2. Direccién administrativa

DIRECCION ADMINISTRATIVA

Director/a Administrativo

Asistente Administrativo

Jefe de Compras Publicas

Técnico de Compras Publicas

Técnico de Compras Publicas

Asistente Administrativo

Jefe de Talento Humano

Analista de Talento Humano




Técnico de N6mina y Asistente de
TTHH

10

Analista de Talento Humano Abogado
(Pluri Funcional)

11

Técnico de Sistemas

12

Analista Responsable de las TICS

13

Analista de TIC s

14

Analista de Bienes

15

Asistente Administrativo Bodega

16

Auxiliar de Bodega

17

Responsable de Bodega

18

Médico Ocupacional

19

Psicélogo / Trabajadora Social

20

Auxiliar de Enfermeria

21

Técnico Seguridad Ocupacional

22

Comisario Municipal

23

Agente de Control Municipal

24

Agente de Control Municipal

25

Agente de Control Municipal

26

Agente de Control Municipal

27

Agente de Control Municipal

28

Agente de Control Municipal

29

Agente de Control Municipal

30

Agente de Control Municipal

31

Agente de Control Municipal

32

Agente de Control Municipal

33

Agente de Control Municipal

34

Agente de Control Municipal

35

Agente de Control Municipal

36

Agente de Control Municipal

28



37

Agente de Control Municipal

38

Agente de Control Municipal

39

Agente de Control Municipal

40

Agente de Control Municipal

41

Agente de Control Municipal

42

Agente de Control Municipal

43

Agente de Control Municipal

44

Agente de Control Municipal

45

Agente de Control Municipal

46

Agente de Control Municipal

47

Agente de Control Municipal

48

Agente de Control Municipal

49

Agente de Control Municipal

50

Agente de Control Municipal

51

Agente de Control Municipal

52

Agente de Control Municipal

53

Agente de Control Municipal

54

Agente de Control Municipal

55

Agente de Control Municipal

56

Agente de Control Municipal

58

Agente de Control Municipal

59

Agente de Control Municipal

60

Agente de Control Municipal

61

Agente de Control Municipal

62

Agente de Control Municipal

63

Agente de Control Municipal

64

Agente de Control Municipal

65

Asistente Técnico

29
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66 Técnico de Servicios y Revisién

67 Chofer Vehiculo Liviano.

68 Chofer Vehiculo Liviano.

69 Chofer Vehiculo Liviano.

70 Chofer Vehiculo Liviano.

7 Chofer Vehiculo Liviano.

7 Chofer Vehiculo Liviano.

73 Chofer Vehiculo Liviano.

Chofer Vehiculo Liviano.
74

75 Chofer Vehiculo Liviano

76 Chofer Vehiculo Liviano

77 Chofer Vehiculo Liviano

78 Chofer de Volqueta.

79 Chofer Vehiculo Liviano

Conserje
80 J

81 | Conserje. Museo Arqueolégico
82 | Conserje

Técnico de Bienes
83

Técnico de Bienes

84

Fuente: elaboracion propia
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos son métodos y herramientas
utilizados por los investigadores para obtener informacidbn necesaria para
responder a sus preguntas de investigacion. Estos varian segun el enfoque de la

investigacion (cualitativo o cuantitativo) y los objetivos especificos del estudio.

En resumen, la elecciéon de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

depende del tipo de investigacién y sus objetivos. Una correcta selecciéon y
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aplicacion de estos métodos garantiza la calidad y la relevancia de los datos

obtenidos para el estudio.

Tabla 3. Escala de medicién del cuestionario

Puntaje | Alternativas Valor Cualitativo | Puntaje Grado de
presencia

1 Totalmente en desacuerdo | Negativo 0.01-1.00 Baja presencia

2 En desacuerdo Negativo 1.01-2.00 Baja presencia

3 Neutral Intermedio 2-01-3.00 Moderada

4 De acuerdo Positivo 3.01-4.00 Alta presencia

5 Totalmente de acuerdo Positivo 4.01-5.00 Alta presencia

Fuente: elaboracion propia

Tabla 4. Procesamiento y analisis de la informacién

Organizacional
En La
Productividad
Del Area
Administrativa
Del Gad De
Colta

VARIABLE DIMENSION SUBDIMENSION INDICADOR
Comunicacién Evaluacién de la eficacia de la | Analisis del nivel
comunicacion entre empleados y | jerarquico
gnt,re _ diferentes niveles Evaluacion de los
jerarquicos dentro de la canales de
organizacion comunicacién
Estrategias de
comunicacién
Clima eficiente.

Uso de plataformas de
comunicacién

Percepcion de la

transparencia

Liderazgo Percepcion sobre el estilo de | Percepcion del
liderazgo y la efectividad de los | liderazgo
lideres en la organizacion. indice de Rotacion de
Personal
Frecuencia de
Evaluaciones de
Desempefio
Tasa de Retencion de
Empleados Clave
Resultados de
Encuestas de Clima
Labora
Relaciones Relaciones entre comparfieros de | Tasa de participacion
interpersonales | trabajo y superiores en actividades de
quipo
Frecuencia de

colaboracion

Encuestas de clima
laboral
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Reconocimiento | Satisfaccion del trabajador Actividades realizadas
y recompensa corto tiempo y
eficientes.

Disminucién de quejas
en atencion publico

Oportunidades | Percepcién de las oportunidades | Analisis de proporcién
de desarrollo de empleados
reconocidos.

Frecuencia de
reconocimientos.

Participacion en
programas de
reconocimiento
Condiciones Entorno fisico Analisis de seguridad,
fisicas del confort y la
trabajo disponibilidad de
recursos necesarios
Autonomia Nivel de independencia Opinion cuenta en la
toma de decisiones
Frecuencia de

Retroalimentacién
Tasa de Finalizacién
de Proyectos
Independientes
Cultura Valores, normas y practicas que | indice de Ausentismo
Organizacional | caracterizan a la organizacién

Fuente: elaboracion propia

Caracterizacion

Estructura del cuestionario del clima laboral

El cuestionario que se va realizar esta estructurado con preguntas cerradas, es
decir que se presentara a los evaluados las posibilidades de respuesta y aquellos,
dando asi al funcionario la opcion de escoger la que la misma describa de manera
adecuada su respuesta.

Definicién de la escala de medicién encuesta clima laboral

Segun (Antonio, 2018), este tipo de instrumentos consiste en una coleccion de

items, donde cada uno de ellos va acompafado de una escala de valoracién, esta
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escala incluia un punto medio neutral, asi como punto a la izquierda y derecha,
originalmente desacuerdo y de acuerdo, con opciones de respuesta numérica del
1 al 5, la escala de alternativas en horizontal, uniformemente espaciadas, al lado

del item e incluyendo etiquetas numéricas.

Propuesta de la investigacion

Disefio del modelo
Programa de capacitacion para lograr un clima organizacional oportuno en la

productividad del area administrativa en el en el Gad de Colta.

Tabla 5. Sistema

variables para generar
posibles soluciones hacia el
clima organizacional.

realizaran al personal. Se
ejecutan capacitaciones para
que exista un clima
organizacional oportuno, con
actividades que involucren a
todo el equipo de trabajo y
permitan mejorar sus
conocimientos, con recursos
didacticos, en un tiempo de 3
meses. Estas capacitaciones
tienen que generar certificados
que los motiven para seguir
aprendiendo.

Diagnéstico Planificacién y ejecucion Evaluacién
Se tomard en cuenta el | Se planifica con objetivos, | La evaluacién tiene que ser
contexto del Gad de Colta, con | actividades, recursos y tiempo, | formativa y con
un andlisis a partir de distintas | las capacitaciones que se | retroalimentacion para la

mejora de la propuesta. Los
indicadores de evaluacion
fueron los siguientes: medicion
de actividades, medicién de
conocimiento y medicién de
recursos, medicién del tiempo

empleado.
Los criterios de evaluacién son
los siguientes: excelente,

bueno, regular y deficiente.

Procedimiento

Fuente: elaboracion propia

1) Creacidn de objetivos: Se crean los objetivos que se tomaran en cuenta para
determinar la propuesta.

2) Planificacion de actividades: Se realiza una planificacién de actividades que
sean ludicas y motivantes para el equipo de trabajo, con recursos didacticos,
tomando en cuenta el tiempo que se empleara en la capacitacion.

3) Identificar expertos: Es necesario buscar personal experto en diferentes

tematicas de las capacitaciones.
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4) Eleccion de recursos: Se utilizan recursos fisicos y humanos que seran

clave para el programa de capacitaciones.

Metodologia

1) Objetivos: Se presentan los objetivos a los trabajadores, estoy objetivos
seran evaluados por medio de una encuesta después de haber realizado las
capacitaciones.

2) Disefio del programa: Se escogen diferentes tematicas y contenidos que
seran sobre el clima organizacional.

3) Recursos: Se disefian los recursos y materiales, junto con los expertos en
el tema.

4) Cronograma: Se realiza un cronograma que durara 1 meses, con dos
capacitaciones por el mes, para evaluar resultados esperados. Durante 2
horas al dia.

5) Presupuesto: Se detalla el presupuesto a utilizar, para tomar en cuenta
cuanto se debe gastar por actividad.

6) Ambiente: Se debera elegir ambientes presenciales o virtuales,

dependiendo de la disponibilidad del grupo de trabajo.

Analisis de los resultados

En esta seccion se identificaran los resultados en cuanto al entorno de trabajo del
Gad de Colta. Se han recibido 83 respuestas por parte del personal de la
organizacion. En primer lugar, se presentaran los resultados sobre la variable en
cuanto a la evaluacion de la eficacia de la comunicacién entre empleados y entre
diferentes niveles jerarquicos dentro de la organizacion, con la subdimension de

comunicacion y la dimension sobre el clima laboral.
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Para la primera pregunta, que se refiere, en mi lugar de trabajo, la informacién

importante se comunica de manera clara y comprensible.

llustracién 1. Encuesta nimero 1

83 respuestas

Average rating (4.05)

1 2 3 4 5

40
36 (43.4%)
30

20 24 (28.9%)

17 (20.5%)

1 2 3 4 5

Fuente: elaboracion propia

De los encuestados destacan que entre una valoracion de 1 a 5, sobre la
pregunta, se menciona que 43,4%, es decir 36 personas, con la escala de 5,
seguido de un 28,9%, 24 personas y un 20,5%, 17 personas, mientras que un
3,6%, 6 personas, perciben que la informacion recibida no es clara y
comprensible en el ambiente laboral. En donde la mayoria de personas

consideran que la informacion es clara y comprensible.
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Como segunda pregunta, tengo facil acceso a la informacion que necesito para

realizar mi trabajo de manera efectiva.
llustracion 2. Encuesta namero 2

Average rating (3.96)

1 2 3 4 3

30

28 (33.7%)

20 21 (25.3%)

1 2 3 - 5

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la escala del 1 al 5, un 34,9%, 29 personas, eligen un 5 en la escala.
Mientras un 33,7%, 28 personas eligen un 4 y un 25,3%, 21 personas tienen una
escala 3. Mientras que, un 4,8%, 4 personas y un 1,2%, 1 persona, mencionan
una escala de 1y 2, refiriendo a no tener un acceso facil de la informacion del
trabajo. La mayoria de personas, consideran que el acceso de la informacion es

efectivo.
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En la tercera pregunta, sientes que la comunicacion entre tl y tus compafieros

de trabajo es efectiva para realizar tareas en equipo.

llustracién 3. Encuesta nimero 3

Average rating (4.27)

1 7 3 4 5

&0
40 43 (52.4%)

20 24 (29.3%)

2 (2.|4%1 2 (2.|4%1 11 (13.4%)

1 2 3 4 5

Fuente: elaboracién propia

Para esta pregunta, el 52,4%, 43 personas eligen un 5, mientras que el 29,3%,
24 personas, eligen un 4, y un 13,4%, 11 personas, eligen un 3, y un 2,4%, 4
personas eligen entre 1y 2 en dicha escala. En donde la mayoria, piensan que

la comunicacion entre los comparieros es efectiva para un equipo de trabajo.
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Para la cuarta pregunta sobre, los canales de comunicacion utilizadas en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Colta (quipux,
zimbra,chats de WhastApp, reuniones virtuales) son eficaces para el intercambio

de informacion.

llustracién 4. Encuesta nimero 4

Average rating (4.18)

1 2 3 4 5

40
37 (44.6%)

30

30 (36.1%)

20

10 11 (13.3%)
1 (1.|2%]

1

Fuente: elaboracion propia

El 44,6%, 37 personas, eligen el 5 en la escala, mientras que el 36,1%, 30
personas, eligen una escala de 4. El 13,3%, 11 personas, eligen una escala de
3. El 4,8%, 4 personas, eligen una escala de 2y el 1,2%, eligen una escala de 1,
lo que denota que la mayoria de personas piensa que los canales de

comunicacion del GAD de Colta son efectivos en el entorno.
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La quinta pregunta, percibes que la empresa mantiene una comunicacion
transparente respecto a decisiones importantes que afectan a los funcionarios
del GADMCC.

llustracién 5. Encuesta numérica 5

Average rating (4.09)

1 2 3 4 5

40
37 (45.1%)
30

25 (30.5%)

20

14 (17.1%
10 ( )

Fuente: elaboracién propia

El 45,1% es decir 37 personas, tomaron la escala del 5, mientras que el 30,5%,
25 personas, toma en cuenta la escala de 4. El 17,1%, 14 personas, consideran
la escala de 3, mientras que 2,4%, con 2 personas, eligen la escala de 2, mientras
que, el 4,9%, 4 personas, consideran la escala de 1. Por lo tanto, la mayoria de
personas, consideran que la empresa mantiene una comunicacion transparente

respecto a decisiones importantes que afectan a los funcionarios.
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La sexta pregunta, recibo retroalimentacion atil y oportuna de mis supervisores

sobre mi desempeiio.

llustracién 6. Encuesta nimero 6

Average rating (3.87)

1 2 3 4 5

40

30 31 (37.3%)

26 (31.3%)

20
17 (20.5%)

7 (8.4%)

Fuente: elaboracion propia

El 31,3%, con 26 personas, eligen la escala de 5. El 37,3%, con 31 personas,
eligen la escala de 4, mientras que el 20,5%, 17 personas, eligen la escala de 3.
El 8,4%, 7 personas, eligen la escala de 2, y el 2,4%, 2 personas, eligen la escala
de 1. En este caso una gran parte piensa que es relativamente pero no
completamente, la retroalimentacion util y oportuna de mis supervisores sobre mi

desempeiio.

Para la siguiente informacion de resultados, en este caso se toma en cuenta la
variable sobre la percepcion en el estilo de liderazgo y la efectividad de os lideres
en la organizacion, con la subdimension liderazgo y la dimension de clima laboral.
Con 80 personas encuestadas. En una escala de 1 a 5. La primera pregunta
refiere a, consideras que tu jefe inmediato se adapta bien a diferentes situaciones

y necesidades del equipo.
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llustracién 7. Encuesta numérica 7

80 respuestas

Average rating (4.13)

1 2 3 4 5

40

30 31 (38.8%) 31 (38.8%)

20

15 (18.8%)
10

0 (till%]

Fuente: elaboracién propia

El 38,8%, 62 personas, escogen entre una escala de 4y 5. EIl 18,8%, 15
personas, escogen la escala de 4. El 3,8%, 3 personas, eligen la escala de 2.
En este caso, la mayor parte de personas, consideran que su jefe inmediato se

adapta bien a diferentes situaciones y necesidades del equipo.

La segunda pregunta, confio en que los lideres de mi organizacién toman

decisiones que benefician al equipo.
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llustracién 8. Encuesta nimero 8

Average rating (4.15)

1 2 3 4 5

40

34 (42%)

30
29 (35.8%)

20

16 (19.8%)
10

2 (2.5%) 0 (0%)

Fuente: elaboracién propia

El 42%, 34 personas, escogen la escala de 5. El 35,8%, 29 personas, escogen
la escala de 4. Mientras que, el 19,8%, 16 personas, escogen la escala de 3.
Mientras que el 2,5%, 2 personas, escogen la escala de 1. En este caso, la
mayoria de personas, confia en que los lideres de su organizacion toman

decisiones que benefician al equipo.
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En la tercera pregunta, consideras que tu jefe inmediato comunica claramente

las expectativas y objetivos que persigue institucion.

llustracién 9. Encuesta numérica 9

Average rating (4.09)

1 2 3 4 5

40

35 (43.2%)

30

26 (32.1%)
20

15 (18.5%)

Fuente: elaboracién propia

El 43,2%, 35 personas, consideran la escala de 5. El 32,1%, 26 personas,
consideran la escala de 4. El 18,5%, 15 personas, escogen la escala de 3.
Mientras que, el 2,5%, 2 personas, escogen la escala de 2y el 3,7%, 3 personas,
escogen la escala de 1. En este caso, la mayor parte, considera que su jefe
inmediato comunica claramente las expectativas y objetivos que persigue

institucion.

La cuarta pregunta, tu jefe inmediato maneja de manera asertiva los conflictos

dentro de cada una de sus unidades de trabajo en el GADMCC.
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llustraciéon 10. Encuesta nimero 10

Average rating (4.14)

1 2 3 4 5

40

35 (43.2%)
30

28 (34.6%)

20

10 13 (16%)

1 (1_|2%3

1

Fuente: elaboracién propia

El 43,2%, 35 personas, escogen la escala de 5. El 34,6%, 28 personas,
consideran la escala de 4. El 16%, 13 personas, consideran la escala de 3. El
4,9%, 4 personas, consideran la escala de 2. El 1,2%, 1 persona, consideran la
escala de 1. En este caso, la mayor parte de personas, consideran que, su jefe
inmediato maneja de manera asertiva los conflictos dentro de cada una de sus
unidades de trabajo en el GADMCC.

La quinta pregunta, los lideres de mi organizacion actian como un buen ejemplo

a seguir en términos de ética y profesionalismo.
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llustracién 11. Encuesta numérica 11

Average rating (4.23)

1 2 3 4 o

60

40 42 (51.9%)

20 21 (25.9%)

14 (17.3%)

1 (1.|2%]

1

Fuente: elaboracion propia

El 51,9%, 42 personas, consideran un 5 en la escala. ElI 25,9%, 21 personas,
consideran un 4 en la escala. Por otro lado, el 17,3%, 14 personas, tienen una
escala de 3. El 3,7%, 3 personas, consideran la escala de 2. El 1,2%, 1 persona,
consideran la escala de 1. En donde, la mayor parte de personas, piensan los
lideres de su organizacion actiian como un buen ejemplo a seguir en términos de

ética y profesionalismo.

Para la siguiente encuesta, referimos a la satisfaccion con el trabajo, con la
subdimensién de la satisfaccion laboral y la dimension del clima laboral. En este
caso, se tomo6 como referencia 81 respuestas. En una escalade 1 a 2. La primera
pregunta refiere, esta Ud. satisfecho con su trabajo las actividades que realiza

trabajo en general.
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llustracién 12. Encuesta numérica 12

81 respuestas
80
60
40

20

. IS

1

Fuente: elaboracién propia

En este caso, el 84%, 68 personas, muestra una escala de 2. Mientras que, el
16%, 13 personas, muestran una escala de 1. Es decir, la mayor parte de
personas, se encuentran satisfechos con su trabajo las actividades que realiza

trabajo en general.

La segunda pregunta, se siente Ud. motivado para cumplir con sus

responsabilidades diarias.

llustracién 13. Encuesta numérica 13
20
50 66 (82.5%)
40

20

T

1

Fuente: elaboracion propia

El 82,5%, 66 personas, consideran una escala de 2. Mientras que, el 17,5%, 14
personas, consideran una escala de 1. Es decir, la mayor parte de personas, se

consideran motivadas para cumplir con sus responsabilidades diarias.
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En cuanto a la siguiente encuesta, con la variable sobre el entorno fisico, con la
subdimensién condiciones de trabajo, y la dimension clima laboral. Con 75
respuestas de personas del contexto laboral. En una escala de 1 a 4. La primera
pregunta sobre, ¢Qué tan satisfecho/a esta Ud. con las condiciones fisicas de tu

lugar de trabajo (espacio, iluminacion, limpieza, etc.)?

llustracién 14. Encuesta numérica 14

40

34 (45.9%)

30

24 (32.4%
20 ( )

13 (17.6%)

Fuente: elaboracién propia

El 45,9%, 34 personas, consideran una escala de 4. Por otro lado, el 32,4%, 24
personas, consideran una escala de 3. El 17,6%, 13 personas, consideran una
escala de 2, mientras que el 4,1%, 3 personas, consideran una escala de 1. Es
decir, la mayor parte de personas se encuentran satisfechas con las condiciones

fisicas de su lugar de trabajo (espacio, iluminacion, limpieza, etc.).

En la segunda pregunta, ¢consideras que tu carga de trabajo es manejable?
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llustracién 15. Encuesta numérica 15

40

35 (47 3%)

30 3 (41.9%)

20

10

6 (8.1%)

Fuente: elaboracion propia

El 47,3%, 35 personas, escogen una escala de 4. El 41,9%, 31 personas, eligen
una escala de 3, mientras que el 8,1%, 6 personas, eligen una escala de 2.
Mientras que el 2,7%, 2 personas, eligen una escala de 1. Es decir, la mayor

parte de personas consideran que su carga de trabajo es manejable.

La tercera pregunta, ¢Recibes retroalimentacion atil y regular sobre tu

desemperio y de las actividades que realizas dentro del GADMCC?
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llustracién 16. Encuesta numérica 16

40

30 31 (42 5%)

26 (35.6%)

20

10 12 (16.4%)

4 (5.5%)

Fuente: elaboracién propia

El 35,6%, 26 personas, eligen una escala de 4. El 42,5%, 31 personas,
consideran una escala de 3. El 16,4%, 12 personas, consideran una escala de 2.
El 5,5%, 4 personas, consideran una escala de 1. Es decir, una mayor parte
consideran que la retroalimentacion util y regular para el desempefio de
actividades dentro del GADMCC.

En la siguiente encuesta sobre la variable relacion entre compafieros de trabajo
y superiores, con 74 respuestas, en una escala de 1 a 4. La primera pregunta

sobre, ¢ La relacion con tus comparieros de trabajo es buena?
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llustracién 17. Encuesta numérica 17

74 respuestas

G0

51 (63.9%)

40

20 21 (28.4%)

2 (2.|i"%] 0 (0%)
I

1 2

Fuente: elaboracion propia

El 68,9%, 51 personas, consideran una escala de 4. Mientras que, el 28,4%, 21
personas, consideran una escala de 3. Mientras que el 2,7%,2 personas,
consideran una escala de 1. Por lo tanto, la mayoria de personas considera que

su relacion con los compafieros de trabajo es buena.

En la segunda pregunta sobre, ¢Consideras que hay un buen nivel de

colaboracion y apoyo entre los miembros de tu equipo?
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llustracién 18. Encuesta numérica 18

40

30

30 (40.5%)

20

10

10 -|4%J 6 (8.1%)

1 2 3 4

Fuente: elaboracion propia

El 50%, 37 personas, consideran una escala de 4. Mientras que, el 40,5%, 30
personas, consideran una escala de 3. El 8,1%, 6 personas, consideran una
escala de 2. El 1,4%, 1 persona, considera la escala de 1. La mayor parte de
personas, consideran que existe un buen nivel de colaboracién y apoyo entre los

miembros de su equipo.

La tercera pregunta, ¢tienes confianza en las capacidades y habilidades de tus

compafieros de trabajo?
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llustracion 19. Encuesta numérica 19

60

40 41 (55.4%)

20 24 (32.4%)

2 (2.7%) 7 (9.5%)

Fuente: elaboracién propia

El 55,4%, 41 personas, escogen una escala de 4. Mientras que, el 32,4%, 24
personas, consideran una escala de 3. Mientras que, el 9,5%, 7 personas
consideran una escala de 2. El 2,7%, 2 personas, consideran una escala de 1.
Esto quiere decir que, la mayor parte considera que tienen confianza en las
capacidades y habilidades de tus compaferos de trabajo.

Por esta razon, las personas que trabajan en dicho ambiente laboral tienen en su
mayoria un optimo desenvolvimiento en su trabajo. A su vez, estan satisfechos
con el trabajo y tienen un adecuado vinculo entre los compaferos de trabajo,
para que el contexto laboral en el que trabajan tenga un mejor desempefio en las

diferentes areas.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1.Validacién

Para validar el instrumento correspondiente, se utilizé la opinion de dos expertos
en la tematica. El anexo 2 explica los resultados de la validacion, el primer experto
tiene nivel académico de cuarto nivel, con experiencia 8 afios de experiencia en
Director de Turismo y Patrimonio, clasifica a las preguntas para realizar las
entrevistas en los indicadores de: coherencia, relevancia y claridad como: muy alto
(MA).

Por otro lado, el segundo experto, con nivel académico de tercer nivel, con 6 afios
de experiencia en el area de director administrativo. En este caso, segun el experto
en el area, también menciona segun los indicadores de: coherencia, relevancia y
claridad tienen un criterio de evaluacién: muy alto (MA). En este caso, dicho anexo
sera el nimero 3.

3.2.Desarrollo de los resultados de la propuesta

Desarrollo de los resultados de la propuesta

Diagndstico inicial

Objetivo: Realizar un andlisis de la situacion de oportunidades de mejora interna

en la empresa.
Actividades:
*Disefio de ficha de observacion

*Implementacion de la ficha de observacion en la que tome en cuenta las

necesidades del personal administrativo.
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Evaluacion:

Se realizara una evaluacion con indicadores de evaluacion: Organizacion y

trabajo en equipo. Con los criterios de evaluacién: excelente, bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

Tiempo Recursos Financiamiento

2 semanas (1 hora por dia) Computadoras e internet. $20

1) Implementacion de herramientas tecnolégicas

Objetivo: Implementar un sistema de herramientas tecnoldgicas que se adapte
a las necesidades de los empleados administrativos.

Actividades:

*Digitalizar informacion para reducir tramites, usando herramientas como Google
Drive, para el manejo de los documentos de la empresa.

*Usar plataformas digitales como Trello, que asigne tareas y gestione proyectos
de la empresa, en este caso, este tipo de herramientas digitales ayudaran en
areas de finanzas, recursos humanos y de logistica.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de
plataformas y ahorro de tiempo. Con los criterios de evaluacion: excelente,
bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

Tiempo Recursos Financiamiento

1 mes (3 horas por semana) Computadoras e internet. $30




55

2) Comunicacién oportuna

La comunicacion en una empresa es clave para el manejo de recursos y
organizacion del personal.

Objetivo: Implementar un sistema de comunicacién productiva entre los
trabajadores del GAD de Colta.

Actividades:

*Fomentar reuniones que realmente capaciten al empleado, utilizando un
cronograma definido y organizado.

*Usar canales de comunicacién como: Zoom Yy Microsoft Teams, que son
plataformas que dan mayor oportunidad de elevar conocimientos en diferentes
tiempos y recursos hacia el empleado.

*Utilizar redes sociales para el manejo de la comunicacién entre empleados, con
publicidad, en la que la comunicacién sea precisa.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de
plataformas y comunicacién entre la empresa y el empleado. Con los criterios de
evaluacion: excelente, bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 1 mes (1 hora a la semana)

*Recursos: Computadoras e internet

*Financiamiento: $30

3) Capacitacion del personal

Objetivo: Capacitar al personal del uso de nuevas herramientas tecnologicas
para la mejora oportuna de su trabajo.

Actividades:

*Organizar talleres con las tematicas: gestion de tiempo, liderazgo y manejo
eficiente de recursos.

*Crear incentivos como certificados laborales para motivar al empleado y generar

innovacion en el equipo administrativo.
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*Crear manuales de funciones, con objetivos especificos en las capacitaciones
realizadas.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de los talleres
y motivacion hacia el empleado. Con los criterios de evaluacion: excelente,
bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 1 mes (1 hora a la semana)

*Recursos: Lugar de la capacitacion, computadoras, internet, impresoras y
recursos didacticos.

*Financiamiento: $100

FICHA DE OBSERVACION

Fecha:

Lugar:

Observador:

Departamento/Area:

1. Ambiente Laboral

CRITERIOS Sl NO

Se observa un ambiente de armonia.

Existen conflictos entre colaboradores.

Existe trabajo en equipo.

2. Comunicaciéon interna

CRITERIOS Sl NO

Las jefaturas proporcionan informacion

precisa.

Existen reuniones periédicas que

retroalimenten el trabajo.

Los empleado expresan sus ideas de

manera objetiva.




3. Motivacion en el ambiente laboral

CRITERIOS

Sl

NO

Los empleados se muestran comprometidos

con el trabajo.

Se reconocen los logros del empleado en el

ambito laboral.

Los trabajadores tienen incentivos o

reconocimiento por su trabajo.

4. Gestion de liderazgo

CRITERIOS

Sl

NO

Las jefaturas inspiran confianza.

Se fomenta la participacion del equipo de

trabajo.

Se brindan oportunidades de conocimiento y

capacitacion.

5. Infraestructura

CRITERIOS

Sl

NO

Las instalaciones son adecuadas para el

desempeiio laboral.

Se cuenta con herramientas necesarias

para trabajar.

El entorno fisico favorece en el bienestar de

los trabajadores.

INDICADORES DE EVALUACION

57

Los indicadores de evaluacion demostraran en el primer criterio AMBIENTE

LABORAL, la interaccion de respeto y resolucion de conflictos dentro del entorno

de trabajo. Se puede documentarlo de manera constante con encuestas internas

cada 3 meses.

Para el segundo criterio, COMUNICACION INTERNA, se podra determinar el

nivel de interaccion claro, preciso y oportuno, junto con una visualizaciéon de la
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retroalimentacion por parte de las jefaturas, tomando en cuenta los ajustes de

procesos cooperativos.

Para el tercer criterio, MOTIVACION EN EL AMBIENTE LABORAL, se identifica
si la organizacion reconoce el aporte que genera el empleado dentro de la

empresa.

Para el cuarto criterio, GESTION DE LIDERAZGO, se podra determinar la mejora
en el desempefio organizacional, asi como el estilo de gestion de la empresa,
tomando en cuenta las oportunidades de crecimiento, y la formacion del

empleado.
Para el quinto criterio, INFRAESTRUCTURA, se observa si el entorno fisico es
el adecuado para mejorar la productividad y otorgar herramientas eficaces al

empleado, motivando al equipo de trabajo.

GESTION DIGITAL

Gestion documental

Gestion empresarial

Gestion de datos

Esta gestion documental,
permite automatizar el
trabajo del empleado, y
facilitar los sistemas de
integracioén, reduciendo el
tiempo en la colaboracion

de datos de la empresa.

Existen diferentes plataformas
digitales que optimizan la
operacion de las empresas,
esto puede ofrecer diferentes
modulos de gestion en la
de

humanos, y de la seguridad

operatividad recursos

del empleado.

Esta gestion

permite

consolidar la informaciéon de

diferentes  fuentes

para

optimizar las formas en las

gue se puede solucionar

diferentes acciones

ocurren en la empresa.

que

Fuente: elaboracion propia

4) Diagnostico inicial

Objetivo: Realizar un andlisis de la situacion de oportunidades de mejora interna

en la empresa.

Actividades:

*Disefio de ficha de observacion
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*Implementacion de la ficha de observacion en la que tome en cuenta las

necesidades del personal administrativo.

Evaluacion:
Se realizara una evaluacion con indicadores de evaluacion: Organizacion y

trabajo en equipo. Con los criterios de evaluacion: excelente, bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 2 semanas (1 hora por dia)
*Recursos: Computadoras e internet.
*Financiamiento: $20

5) Implementacién de herramientas tecnoldgicas

Objetivo: Implementar un sistema de herramientas tecnoldgicas que se adapte
a las necesidades de los empleados administrativos.

Actividades:

*Digitalizar informacion para reducir tramites, usando herramientas como Google
Drive, para el manejo de los documentos de la empresa.

*Usar plataformas digitales como Trello, que asigne tareas y gestione proyectos
de la empresa, en este caso, este tipo de herramientas digitales ayudaran en
areas de finanzas, recursos humanos y de logistica.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de
plataformas y ahorro de tiempo. Con los criterios de evaluacién: excelente,
bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 1 mes (3 horas por semana)

*Recursos: Computadoras e internet

*Financiamiento: $30
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6) Comunicaciéon oportuna

La comunicacion en una empresa es clave para el manejo de recursos y
organizacion del personal.

Objetivo: Implementar un sistema de comunicacién productiva entre los
trabajadores del GAD de Colta.

Actividades:

*Fomentar reuniones que realmente capaciten al empleado, utilizando un
cronograma definido y organizado.

*Usar canales de comunicacién como: Zoom y Microsoft Teams, que son
plataformas que dan mayor oportunidad de elevar conocimientos en diferentes
tiempos y recursos hacia el empleado.

*Utilizar redes sociales para el manejo de la comunicacién entre empleados, con
publicidad, en la que la comunicacién sea precisa.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de
plataformas y comunicacién entre la empresa y el empleado. Con los criterios de
evaluacion: excelente, bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 1 mes (1 hora a la semana)

*Recursos: Computadoras e internet

*Financiamiento: $30

7) Capacitacion del personal

Objetivo: Capacitar al personal del uso de nuevas herramientas tecnologicas
para la mejora oportuna de su trabajo.

Actividades:

*Organizar talleres con las tematicas: gestion de tiempo, liderazgo y manejo
eficiente de recursos.

*Crear incentivos como certificados laborales para motivar al empleado y generar

innovacion en el equipo administrativo.
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*Crear manuales de funciones, con objetivos especificos en las capacitaciones
realizadas.

Evaluacion:

Se realizard una evaluacion con indicadores de evaluacion: Validez de los talleres
y motivacion hacia el empleado. Con los criterios de evaluacion: excelente,
bueno, deficiente.

Responsable:

Investigadora (Master)

*Tiempo: 1 mes (1 hora a la semana)

*Recursos: Lugar de la capacitacion, computadoras, internet, impresoras y
recursos didacticos.

*Financiamiento: $100
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CONCLUSIONES

La revision de las variables determinadas en el estudio evidencias
diferentes fuentes de informacion que pueden complementar con el
proyecto presentado. En el que los factores externos como internos de una
organizacion contribuyen directamente con el desempefio de los
empleados, promoviendo resultados favorables al proceso de trabajo en el
GAD de Colta.

El diagnéstico realizado por medio de las encuestas en el GAD de Colta
permitio identificar las fortalezas y las debilidades del clima organizacional,
por medio de las diferentes variables que se proponia en el cuestionario
realizado, en donde se puede determinar diferentes soluciones para lo que
se encontr6 como probleméticas en la empresa en cuanto al clima

organizacional.

Las estrategias a partir de la comunicacion, la implementacién de
herramientas tecnolégicas y la capacitacion continua, junto con
reconocimiento laborales, promueven iniciativas en la mejora de la

comunicacion interna y la retroalimentacion hacia el empleado.

La investigacién junto con la propuesta realizada, puede mejorar el clima
organizacional del GAD de Colta, lo cual permitird incrementar la
productividad en el area administrativa, logrando un equipo de trabajo

comprometido, y orientado a cumplir con sus objetivos.
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RECOMENDACIONES

Es necesario desarrollo un estudio conceptual que integre nuevas teorias
sobre el clima organizacional, los contextos van cambiando con el tiempo.
Esto permitirA que las acciones que se implementen sean practicas y

eficientes.

La evaluacion debe ser continua, es necesario identificar factores
oportunos que puedan llegar a mejorar el clima organizacional de la
empresa. Ademas, se debera realizar diagnésticos continuos del personal

para determinar cambios en el Gad de Colta.

Se puede implementar no solamente realizar reuniones virtuales, sino
también presenciales en las que los canales de comunicacién sean
abiertos, y se pueda obtener una retroalimentaciéon inmediata hacia los
trabajadores. A su vez, es necesario implementar mejoras en la

infraestructura del trabajo para una adecuada orientacion en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario
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DIMENSION

SUBDIMENSION

VARIABLES

ITEMS

ITEMS

PREGUNTAS

Clima

laboral

Comunicacion

Evaluacion de
la eficacia de
la
comunicacion
entre
empleados y
entre
diferentes
niveles
jerarquicos
dentro de la

organizacion

1. Calidad de

comunicacion

2. Accesibilidad

de la informacién

3. colaboracién

entre compafieros

4. Canales de

comunicacion

5. Transparencia

en la organizacion

1-5

En mi lugar de
trabajo, la
informacion
importante se
comunica de
manera clara 'y

comprensible.

Tengo féacil acceso
a la informacion que
necesito para
realizar mi trabajo

de manera efectiva.

Sientes que la
comunicacion entre
td y tus compafieros
de trabajo es
efectiva para
realizar tareas en

equipo

Los canales de
comunicacion
utilizadas en el
Gobierno Auténomo
Descentralizado
Municipal del
Cantén Colta
(quipux,
zimbra,chats de
WhatsApp,
reuniones virtuales)
son eficaces para el
intercambio de

informacion

Percibes que la
empresa mantiene
una comunicacion
transparente
respecto a
decisiones
importantes que

afectan a los




6.
Retroalimentacion
de los

supervisores

funcionarios del
GADMCC

75

Recibo
retroalimentacién
util y oportuna de
mis supervisores
sobre mi

desempefio

Liderazgo

Percepcion
sobre el estilo
de liderazgo y
la efectividad
de los lideres

enla

organizacion.

1. Adaptacion del
jefe inmediato/

Directores

2. Capacidad para
tomar decisiones

3. Efectiva

comunicacion

4. Relaciones

interpersonales

5. Liderazgo y
cultura

organizacional

1-5

Consideras que tu
jefe inmediato se
adapta bien a
diferentes
situaciones y
necesidades del

equipo

Confio en que los
lideres de mi
organizacion toman
decisiones que
benefician al

equipo.

Consideras que tu
jefe inmediato
comunica
claramente las
expectativas y
objetivos que

persigue institucion

Tu jefe inmediato
maneja de manera
asertiva los
conflictos dentro de
cada una de sus
unidades de trabajo
en el GADMCC

Los lideres de mi
organizacion actian
como un buen
ejemplo a seguir en
términos de ética 'y

profesionalismo.

Satisfaccion

laboral

Satisfaccion

con el trabajo

1. Satisfaccion
con el trabajo

realizado

1-2

Esta Ud. Satisfecho

con su trabajo las
actividades que
realiza trabajo en

general




2. Motivacién

Se siente Ud.
Motivado para
cumplir con sus

responsabilidades

76

Condiciones de

trabajo

Entorno fisico

diarias
3.
Reconocimiento y
recompensa
¢ Qué tan

1. Ambiente fisico

2. Carga de

trabajo

3. Satisfaccion de
la comunicacion
brindada

4.

Retroalimentacion

satisfecho/a esta
Ud. con las
condiciones fisicas
de tu lugar de
trabajo (espacio,
iluminacioén,

limpieza, etc.)?

usted

¢ Consideras que tu
carga de trabajo es

manejable?

¢La informacion
necesaria para
realizar tu trabajo se
te comunica de

manera clara?

¢ Recibes
retroalimentacion
atil y regular sobre
tu desempefio y de
las actividades que
realizas dentro del
GADMCC?

Relaciones

interpersonales

Relaciones
entre
compafieros
de trabajo y

superiores

1. Relacién con
los compafieros

de trabajo

2. Trabajo en

equipo

3. Confianza en

tus comparieros

4. Resolucion de

conflictos

1-4

¢ Larelacién con
tus comparieros de

trabajo es buena?

¢ Consideras que
hay un buen nivel
de colaboracién y
apoyo entre los
miembros de tu

equipo?

¢ Tienes confianza
en las capacidades
y habilidades de tus
compafieros de

trabajo?




Reconocimiento

Yy recompensa

Satisfaccion

del trabajador

1.

Reconocimiento

2. Valoracion del

esfuerzo

3. Igualdad en las

recompensas

4. Satisfaccion
con el salario y

beneficios

Con qué frecuencia
recibes
reconocimiento por
tu trabajo realizado
en el GADMCC

77

Consideras que tu
esfuerzo es
valorado por tus
jefes inmediatos y
compafieros de
trabajo en el
GADMCC

Crees que las
recompensas
(promociones,
aumentos
salariales, etc.) se
otorgan de manera
justa en tu lugar de

trabajo

Estoy satisfecho/a
con mi salario
actual dentro del
GADMCC




Anexo 2. Ficha de validacién

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTO

Par su experiencia ¥ dominio de tema relacionado con el departamento de talento humano. Usted ha
sido seleccionado para evaluar el instrumento de evaluacidn de la motivacidn y satisfaccién laboral

&l mismo que serd ejecutado con |a variable: Percepeitn en el estilo de liderazgo vy la efectividad

de ns lideres en la organizacido.

Agradecemos su valiosa colaboracion

Mombre: Cajo Escudero Fernando Rafael Nivel académico: Cuario nivel
Experiencia: Director de Turisma y Patnmenio Tiempo: 8 aftos
Correo elecirdnico: fernandocajo | TO6G gmail.com Teléfonn: (9RTA65547

e acuerdo a los siguientes indicadores califique cada une de los items seglin corresponda,

nota; La columna A siove para identificar el ndmero de ilems en ¢l orden ascendente y consecutivie
tal v como se presentan en el instrumento. La B contiene los items a valorar y la C tiene una escala
del 1 a4 para que el experto margue lo que considere correcia conforme a las categorias: (bajo(B);
medianamente bajoi MB); altol A); Muy allo{MA) para evaluar la coherencia, relevancia v claridad,

A | B c ORSERVA
Nr | frems colrerencin relevancia claridad CION
o | (pregunta)

BlMB|A [MA[B/M][A

B M| A
B B

ERE -4
s - 2

1 Consideras
que tu jefi
inmediato se
adapta bien a
diferentes
situaciones ¥
necesidades
del equipa?
2 (Confio en que X X i
los lideres de
mi
organizacidn
AT
decisiones que
benefician al
equipo?

3 JConsideras X x
que tu jefe
inmediato
comurica




claramente las
expectativas y
objetivos que
persigue
institucion?

4 | ;Tujefe
inmediato
maneja de
manera
asertiva los
conflictos
dentro de cada
una de sus
unidades de

trabajo en el
GADMCC?

5 | (Loslideres de »
mi

organizacion
acti@an como
un buen
cjemplo a
SCguir en
términos de
éicay

Oéozzzio3-/
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Anexo 3. Ficha de validacién

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTO

Par su experiencia y dominio de tema relacionado con el departamenta de talento humano. Usted ha
sido seleccionado para cvaluar el instrumento de evaluacidn de la motivacion y sutisfaccion laboral
el mismo que serd gjecutade con la variable: Evaluacion de lo eficacia de la comunicacion entre
empleados y entre diferentes niveles jerirguicos dentro de la organizacidn.

Apradecemas su valiosa colaboracidn

Nombrre: Granizo Cazce Marco Vinicio Nivel académico: Tercer nivel
Experiencia: Dircctor Administrative Tiempo: 6 afos
Corren electronicn: mygranizocaeo@ipmail com Teléfonn: 0982817614

De acuerdo a los siguientes indicadores califique ceda une de los flems segdn comespanda.

nota: La columna A sirve para identificar el nimero de {iems en el orden ascendente y consecutivi

tal ¥ como se presentan en el instrumentn, L.a B contiens fos items a valorar ¥ la C tiene una escala
del | & 4 para gue el experto marque lo que considere comrecto conforme a las categorias: (bajo(B);
medianamente bajo{MB); altof A); Muy alto{MA) para evaluar la coherencia, relevancia y claridad.

=

l - OBSERV
Nr frems colnerencla relevancis claridad ACION

L) {pregunta}

=
==
=
» =2
w

ME | A MA (BIM | A
B

EE

I | sEm mi lugar X X
che trabago, la
infarmadidn
imiportante se
comaunica de
manera clara y
comprensible?
2 | ¢Tengo fucil x { X X
Becess o la
informacion
i necesifo
parm realizar
mi trabajo de
Mancea
efectiva? !
3 f.nsjmlﬁ s X X X
comunicacitn
entre 15 ¥ bk
compafieros
de trabajo es
efectiva  para
realizar tareas
en equipo?
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