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RESUMEN

El clima organizacional es determinante para lograr el crecimiento organizacional
basado en el cumplimiento de los objetivos y metas definidos, sin embargo, existen
varios factores que inciden en el mismo. El objetivo de la presente investigacion es
disefiar una propuesta de mejora del Clima laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Chimbo. La investigacion se realizé bajo un enfoque

cuantitativo, disefio no experimental, y de alcance descriptivo de corte transversal.

La poblacion esta compuesta por 120 colaboradores del GADCCH. Para el
diagnéstico, se aplica la escala de Clima Laboral Clima Laboral de Sonia Palma
con un Alfa de Cronbach en 0.97 y validada por criterios de especialistas en el area.
Como resultado,se obtuvo que, en todas las dimensiones analizadas, con mayor
porcentaje en el rango Favorable son: Involucramiento y Comunicacion. Las
dimensiones con mayores alertas son: Autorrealizacion el 22,33%,en oportunidades
de progreso, Involucramiento Laboral 20,83%, factor clave para el éxito de la
organizacion; Supervision 17,50% apoyo para superar los obstaculos;
Comunicacion un 20% con el acceso a la informacion necesaria para cumplir con el

trabajo; Condiciones Laborales un 14,16% cooperacion entre si.

A partir del diagndstico, se procede con la propuesta demejora que incluye 20
actividades con sus respectivos objetivos, responsable, frecuencia de ejecucion,

presupuesto y verificacion.

Palabras claves: clima organizacional; realizacion personal; involucramiento

laboral; supervision; comunicacion; condiciones laborales
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ABSTRACT

The work environment of an organization plays a crucial role in achieving its
objectives and goals. However, various factors can impact the organizational
climate. This study aims to present a proposal to enhance the work environment
at the Decentralized Autonomous Government of the Chimbo canton. The study
was carried out using a quantitative approach, non-experimental design, and

cross-sectional descriptive scope.

The population for the study was 120 GADCCH collaborators. The Work Climate
Scale developed by Sonia Palma was used for the diagnosis, with a Cronbach's
Alpha of 0.97 and validated by experts in the field. The results revealed that the
dimensions with the highest percentage in the favorable range were Involvement
and Communication. The dimensions with the highest alerts were Self-
actualization, Work Involvement, Supervision, Communication, and Working
Conditions. Based on the diagnosis, a proposal was presented with 20 activities,
including their respective objectives, responsible persons, execution frequency,

budget, and verification.

The proposal aims to enhance personal fulfillment, work involvement, supervision,

communication, and labor conditions.

Keywords: organizational climate; personal fulfillment; work involvement;

supervision; communication; labor conditions.
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INTRODUCCION

El clima organizacional atraviesa varios ambitos tanto positivos como negativos,
independiente de cada actividad a desempefiar, requiere el recurso fundamental
gue es: el recurso humano para que la institucion pueda desarrollar las actividades
con normalidad, cabe recalcar que es un factor importante para el rendimiento de
la empresa, se alcanza de forma Optima las funciones para el alcance de los

objetivos organizacionales.

Por tal motivo, para estudiar el clima organizacional, y asi contribuir a mejorarlo, es
de importancia la consideracion de factores que influyen en el desempefio y el
comportamiento de cada uno de los trabajadores; es necesario mencionar que la
satisfaccion y la motivacion que expresa cada individuo y colectivo en general es
el resultado de las percepciones de las variables recibidas y de las relaciones
laborales que se establecen (Plaza-Macias, 2020).

Las instituciones en la actualidad se enmarcan en un entorno global, las
transformaciones socioecondmicas y la celeridad del desarrollo tecnologico
demandan de las lideres grandes capacidades de implementar acciones
necesarias para la adaptacion de condiciones imperantes. El clima laboral se
presenta como la variable que presta atencion en el comportamiento seguro del
hombre y el desenvolvimiento en la institucion, donde desempefia las funciones, de
tal manera que garantice un buen trabajo, por consiguiente, cada uno de los

objetivos planteados (Silva-Huamantumba, G., Bautista - Fasabi, 2018).

Para mejorar los niveles de productividad en una empresa es importante instaurar
un clima organizacional favorable, asi en el 2020, se documenté6 como caso de
estudio una industria atunera en Ecuador, que habia disminuido notoriamente su
productividad. Esta investigacion desarroll6 un cuestionario adaptado a la teoria de
seis dimensiones del clima organizacional propuesta por Garcia, C., & Valle, L.
(2020). Donde detallan que, “Las seis dimensiones comprenden propdsitos u
objetivos, relaciones entre los miembros, la estructura y mecanismo de soporte de

la gestion, mecanismo de apoyo, recompensas Yy liderazgo” (p. 26). Dicho



cuestionario, se aplicé a 422 individuos. Los resultados conseguidos muestran
cudles de las seis dimensiones requiere mas atencion, en este caso son los

objetivos, liderazgo y recompensas (Garcia & Valle, 2020).

El instrumento para levantamiento de informacién fue la prueba de clima
organizacional (TECLA), que fue aplicado a 70 empleados. Los resultados se
dividen en tres grupos como satisfactorias, insatisfactorias y estables. Segun
menciona Lamadrid y Brito (2020) afirman que: “Existe mucho interés en pertenecer
ala compaiiia, algo para resaltar que la mayoria opina que hay un buen clima laboral
dentro de laempresa” (p.174). No obstante, los estables se asignan al puntaje mas
alto, la variable de comunicacion; al final, el grupo insatisfactorio dio como menor

puntaje la variable de motivacion, que muestra el desinterés por la institucion.

Con el fin de conocer el clima laboral en Ecuador, se aplicé un andlisis del clima
organizacional en la empresa de carrocerias; CANFAC, describe el clima laboral en
el afio 2020, por medio de cinco dimensiones como son: comunicacion, liderazgo,
condiciones de trabajo, motivacién, compensaciones (Pazmay & Lima, 2020). En el
estudio de Pazmay & Lima (2020) indican que: “El instrumento presentd un alfa de
Cronbach de 0.85, y se valid6 a través del andlisis factorial. Se aplica 350 personas

de 10 empresas ecuatorianas” (p.15).

Por tanto, los resultados de las personas encuestadas indican que se sienten
motivados en el trabajo, mantienen una comunicacion fluida, la ejecucion de tareas
es alta, es satisfactoria las condiciones de trabajo y compensaciones, el estilo de

liderazgo es directivo (Pazmay & Lima, 2020).

En la actualidad, el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo, tiene
168 afos de vida institucional, a pesar de no contar con datos reales registrados
acerca del clima organizacional en el que se desarrollan los funcionarios, el no tener
una base de indicadores de la calidad del clima de la organizacion, no obstante si
no se tiene una cultura organizacional que la compartan todos los integrantes de

esta institucion los esfuerzos estan dispersos y no se trabaja por un bien comun;



tampoco hay certeza de que exista un compromisoconsolidado con la institucion

gue evite eventuales conflictos entre los comparieros de trabajo.

Un aspecto que influye notablemente en el clima organizacional es la comunicacion
interna, pues en ocasiones existen dificultades en la institucion debido a que, no
todos los compafieros cuentan con acceso a los mismos medios. Esto trae por
consecuencia distorsiones en los mensajes, malestar, malentendidos, conflictos,
retraso en el cumplimiento de tareas, etc.En ocasiones, se percibe un ambiente
tenso entre algunos departamentos por problemas en las relaciones

interpersonales, surgen resistencias y obstaculos en los procesos de trabajo.

Otra problematica que incide en el clima organizacional es que, en ocasiones existe
una percepcion de inequidad en la compensacion extra que reciben aquellos
compairieros, que se esfuerzan en el trabajo, existe presuntos favoritismos, por otra
parte, hay personas que no cumplen con el cronograma de trabajo y esto genera
molestias en el resto del personal, en especial los que si cumplen con su horario de

trabajo.

Un aspecto que influye en el clima organizacional es el trato del jefe hacia los
trabajadores, debido a que en ocasiones demuestra prepotencia, discriminacion,
apatia, entre otros aspectos negativos, por otro lado incide en el clima
organizacional, la comunicacion interna de los trabajadores, pues en alguna
circunstancias existen dificultades debido a que, no todos los compafieros cuentan
con los mismos recursos en las distintas areas de trabajo, esto trae por
consecuencias molestias, conflictos entre compafiero, bajo autoestima,

competitividad, entre otros.

Por las razones antes mencionadas, se delimitar el problema cientifico siguiente:
¢, Coémo mejorar el clima organizacional en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
del canton Chimbo? La idea a defender esque una propuesta que incida en las
dimensiones de clima organizacional permitira disefiar una propuesta de mejora del
clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo
(GADCCH).



Se definen como objetivos, los siguientes:

Objetivo general:

Diseflar una propuesta de mejora del clima organizacional en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del canton Chimbo
Objetivos especificos:

1. Fundamentar teéricamente el clima organizacional y las alternativas para el

mejoramiento de este.

2. Diagnosticar el clima organizacional en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado

del cantdon Chimbo.

3. Elaborar una propuesta para la mejora del clima organizacional en funcion de la
realizacion personal, involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las

condiciones laborales.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, con disefio no experimental, de
alcance descriptivo y corte transversal. Para la recoleccion de los datos se utiliza
Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma con un Alfa de Cronbach de 0.97
(Palma, 2004), donde se aborda dimensiones de la realizacion personal, el
involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las condiciones laborales

aplicada a 120 trabajadores.

Justificacion

El clima organizacional ejerce una predominante influencia en la vida de la
institucion y de suscolaboradores, enfrenta multiples aspectos que favorecen y
afectan su cotidianidad, no contar con indicadores objetivos de una organizacion,
lleva a tomar decisiones gerenciales erradas, para ello, mediante un plan de
mejoramiento, se lograran resultados eficientes como: productividad, relaciones

interpersonales y personal proactivo en sus actividades laborales.



La gestion del talento humano, se vuelve una tarea laboriosa, si el clima
organizacional no favorece el desarrollo individual y colectivo de una institucion.
Con esta investigacion, se obtienen indicadores del estado actual del clima
organizacional de esta organizacion que, es unfactor que influye directamente en

sus actividades y la actitud que tiene al realizar su trabajo.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

El presente capitulo, se abordan los principales referentes tedricos sobre el clima
organizacional, el cual, esté constituido por diversas dimensiones que difieren segun
los autoresconsultados, pero evidentemente mantienen su centro focal y un hilo
conductor que nutre el centro tematico de la presente investigacion. Es importante
partir de los conceptos globales y sus elementos, para adquirir una claridad
terminoldgica y destacar las corrientes mas relevantes,para lograr asi una base

tedrica técnica que facilite el abordaje del clima organizacional.

Al hablar de clima organizacional se menciona al ambiente laboral interno en donde
se realizan actividades laborales, que son necesarios para el funcionamiento
correcto en la institucion; cabe mencionar que cada una de las instituciones son de
diferente funcionamiento, y esto provoca que se diferencie del resto, el ambiente
laboral se ve reflejado la percepcion que los empleados tiene para con la empresa,
la misma que influye en la motivacion y desenvolvimiento laboral dentro del lugar

de trabajo.

La potencializacion de capacidades y habilidades de los colaboradores para que
aporten un buen desempefio, no solo se debe centrar de manera individual, sino
también, enfocarse en el grupo de trabajo, ademas es importante que cada uno de
los aportes sean tomados en cuenta para una mejor interaccion entre las
colaboradores, por tal motivo se trata de estimular los lazos de amistad entre
compairieros para que se fortalezcan y consoliden la sinergia, de tal manera cada
uno de los problemas encuentran la solucion de forma eficaz, se toma en cuenta

gue se puede mejorar la comunicacién entre ellos.

Al conseguir la mejora de la interaccion entre los colaboradores, aportara en el
ambiente de trabajo. Otrofactor que asume relevancia dentro de una empresa es el
aporte en la toma de decisiones por parte de los colaboradores. El jefe y los
trabajadores denotan una relacién de respeto, colaboracion mediante el cual
permita la participacién de todos para que tengan conocimiento de las funciones,

por este medio se contribuye en el intercambio de ideales en base a las



experiencias, para un mejor conocimiento del entorno del trabajador (Cardona,
2020).

El detalle del presente aporte es la mejora del ambiente organizacional, sobre todo
en la disminucién de tensiones, por otra parte, se hace un énfasis en el rendimiento
optimo, en el rendimiento y la motivacion de cada uno de los colaboradores, con el
fin de obtener mayor productividad, en cuanto a las funciones que vienen a

desempefiar, y asi cumplir con los objetivos establecidos.

1.1.Clima organizacional

El clima organizacional esta definido como el medio en el que se involucra una estructura
de trabajo en la organizacion, mediante el cual se desarrollan las labores de forma
cotidiana, por lo tanto, la calidad del clima puede influenciar en la satisfaccion de cada
uno de los colaboradores, de tal manera, que se llegue a un equilibrio entre clima laboral y
desenvolvimiento de las funciones. para un mejor desempefio laboral, se pueden considerar
algunos factores como son la capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo principal
motivacion, por ende, se considera al capital humano como actor principal, un recurso para
el desarrollo de cada uno de los procesos de la organizacion (Moreno, 2020). La calidad
del clima incide, en la satisfaccion laboral del equipo de trabajo por consiguiente en

el desempefio institucional.

El clima organizacional se maneja por caracteristicas esenciales del medio en el
gue se desarrolla los colaboradores, son percibidas de forma directa o0 a su vez
indirecta, tiene influencia en el comportamiento laboral, puede existir algunos
factores que involucran el desempefio de los colaboradores como un adecuado
ambiente de trabajo, motivacion laboral, reconocimiento de trabajos,
establecimiento de objetivos, participacion, desarrollo y formacion profesional,
todos estos factores influyen al mejoramiento de un buen clima laboral (Parra,
2020). Las percepciones acerca de un ambiente laboral, es uno de los factores

determinantes de la satisfaccion de los colaboradores de una empresa.



El clima laboral tiene relacion con el capital humano debido a los aportes que
implica en el desarrollo, produccién y crecimiento de una organizacion (Cardona,
2020). Por lo mencionado, un clima laboral eficiente, tiene como efecto satisfaccion
empresarial, ademas al motivar y mantener una buena comunicacion, en la
institucién se vuelve deseable para desear laborar en ese medio, y no existan
desmotivaciones por parte de los trabajadores, que solo cumplen porque estan

resignados a que no pueden desempefiarse de una buena forma.

La cultura corporativa en una institucion es de beneficio determinante para el clima
laboral, los trabajadores es necesario conocer la misién y vision de la empresa,
para que su desempefio vaya acorde con cada uno de los lineamientos y
requerimientos que exige la organizacion, de modo que los recursos humanos
tengan un grado de efectividad alto, en cada una de las actividades laborales de tal
manera que beneficie el cumplimiento de los objetivos a cumplir (Arévalo, 2020). Si
bien es cierto que el cumplimiento de los objetivos en la institucion depende del

comportamiento de todos los colaboradores que forman parte de ella.

Al hablar de nivel nacional como internacional, la competencia organizacional,
busca constatar los lineamientos que aporten de manera significativa del
crecimiento de las organizaciones, ademas de que no sea sencillo hallar
alternativas, que contribuyan en a la mejora de la calidad de los servicios y
efectividad, se toma en cuenta el clima laboral y su entorno. Por otro lado, es
importante mejorar la productividad, sobre todo la que se refleja en la rentabilidad de la
institucion, para no descuidar el ambiente laboral en el que se desenvuelven los
trabajadores, (Valencia, 2019). El clima es intangibledebido a que no se observa, no
se siente, ni se puede tocar, esta sujeto en las organizaciones, y depende de cémo

se maneje de manera interna para poder incentivar a una mejora.

La alta gerencia implementa el fortalecimiento del clima, es de aporte relevante en
los parametros que contribuyan en un ambiente laboral 6ptimo. Segun, Vargas
(2020) el comportamiento, es uno de los desafios permanentes mediante el cual busca
contantes innovaciones para enfrentar los retos que las empresas enfrentan con el fin de

consegui eficacia y mejorar el clima organizacional.



La importancia “Se considera en el medio que influye la cultura organizacional, por
medio del comportamiento de los colaboradores no se ejerce en la practica laboral
durante los primeros anos” (Arias, 2021, p. 273). La mayor satisfaccion de los
empleados durante la vida laboral es su desempefio, a su vez se evita el error de
atender a los colaboradores que ingresaron hace poco, se deja un lado a quienes
conforman la consolidacion de la institucién, como el activo de mayor relevancia.

Es de importancia atender el clima laboral, de manera se protege a los
colaboradores que conforma la institucion desde el primer momento que empieza
a laborar. Arias (2021) menciona que la cultura de una institucion se relaciona con
el clima organizacional, la satisfaccion, y las ganas de continuar en su lugar de
trabajo, aunque en ocasiones puede presentarse la resistencia de abandonar su
cargo, por inconvenientes con las relaciones del medio laboral en el cual se

desenvuelven.

La satisfaccion laboral se ve reflejada en la manera de cumplir con las funciones,
se toma en cuenta el cargo que desempefian. Jaramillo (2020) sostiene que es
importante crear un ambiente en el cual los empleados se sientan comodos y
sientan que forman parte de la organizacion; en un ambiente sano se propicia un
mayor desempefio y esfuerzo por cumplir con las labores designadas, ademas con

el uso de recursos y materiales se implementara mejor el tiempo.

Pedraza (2020) sostiene que el comportamiento laboral se define por como el
empleado se sienta en la organizacion, es decir si se siente comprometido con las
actividades realizadas y encomendadas, cumplird con mayor eficacia su trabajo,
por otro lado, si el empleado no esta comprometido con la empresa para la cual
presta los servicios, se realizara un esfuerzo minimo o simple cumplira con lo basico
de su trabajo, pues bien, para que un trabajador se sienta comprometido de debe

realizar el fortalecimiento positivo , por medio de un clima laboral sano.

Por todas las razones antes mencionadas, el clima laboral es fundamental para un
correcto funcionamiento de una institucion, sobre todo si se basa en valores

positivos que se consideren en una empresa que son importantes para trabajar de
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manera dinamica y oportuna ante cualquier situacion que ocasiones algun tipo de

malestar entre los colaboradores, cabe destacar que la condicion fisica sea 6ptima.

El trabajador debe sentirse a gusto en el lugar de trabajo tanto fisica como
emocional (Pedraza, 2020). De esta forma, la satisfaccion de cumplir con su labor
se compone de actitudes y emociones, que estan relacionadas con las metas

planteadas.

El ambiente corporativo no solo genera el personal sino el rol de los lideres que
aportan en la construccion de las circunstancias que se percibe como alentadoras
o tal vez lamentables, que producen una incidencia negativa. Molina (2019) afirma
acerca de “La importancia del conocimiento radica en concebir estrategias ya
planificadas como elemento de diagndstico para impulsar los cambios que se basan
en necesidades reales” (p. 349). La responsabilidad del personal de gerencia es
plantear estrategias en beneficio del clima laboral de los trabajadores (Martinez,
2019). La alta gerencia esta comprometida con la satisfaccion del personal interno

gue propicia un ambiente de desempeiio profesional.

El clima laboral segun Palma (2000), se compone por algunos factores como:
autorrealizacion, supervision, involucramiento laboral, condicionales laborales y
comunicacion, esa fue la conclusion a la que llegd después de emplear las escalas
de clima laboral y motivacion; la primera esta basada en la teoria de David
McClelland (citado en Palma, 2000) que explica el éxito que parte de la motivacion
y la necesidad de los logros de las personas. La segunda escala pertenece a Litwing
(citado en Palma, 2000) que menciona las dimensiones de analisis: apoyo, riesgo,

responsabilidad, recompensa y conflicto.

Caracteristicas del clima organizacional

Garcia (2021) sostiene que el elemento que el ambiente laboral se debe propiciar,
agradable el espacio fisico o infraestructura, los colaboradores deben sentirse
cémodos en su lugar de trabajo, y que ningun objeto externo interrumpa o distraiga

las actividades. Se destaca un factor principal que es la iluminacién, un lugar claro
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e iluminado los colaboradores son mas productivos, mientras que un lugar con poca
iluminacién, es decir, opaco, la productividad baja, una buena distribucion de
trabajo en la organizacion, contribuye en el efectivo cumplimiento de las funciones

designadas.

Un factor complementario a la iluminacion es la higiene, un espacio es considerado
Optimo para trabajar, debido las condiciones de limpieza, orden, y aseo, cabe
recalcar que para mantener un ambiente limpio es una labor de todos, no solo delo
personal de limpieza, sobremodo en la prudencia al momento de generar
desperdicios ser mas responsables en cada uno de los recursos que facilita la
empresa. Los factores mencionados hacen de un lugar 6ptimo y propicio para un
correcto funcionamiento de las actividades en la institucion (Garcia, 2021). De esta

manera, se brinda al empleado bienestar fisico para las funciones.

La practica de valores en especial el de respeto es infaltable para un apropiado
clima organizacional, estos principios de vida, evita y ayuda a la resolucién de
conflictos, de quienes conforman una institucion, ninguna entidad esta libre de
inconvenientes, problemas o cualquier conflicto, que se resuelve a base del respeto
para encontrar una solucion; ademas el compaferismo de un buen trabajo en
equipo conduce al equipo de trabajo a la ayuda constante entre todos los
colaboradores que conforman la empresa, que fortalecen las relaciones

interpersonales.

La caracterizacion del ambiente laboral se menciona algunos puntos como la
colaboracion, comunicacion y el compafierismo, estas caracteristicas intervienen
en las relaciones interpersonales de los colaboradores del equipo de trabajo. La
colaboracion de cada uno de los empleados y jefes mejora en el desempefio laboral
puesto que permite un aprendizaje constante, se integra diversas perspectivas, y
resolucién de los conflictos. La comunicacion es fundamental en todo tipo de
relacion interpersonal, fortalece la confianza en cada uno de los miembros del
equipo de trabajo (Garcia, 2021). ElI compafierismo sustenta toda practica de

valores, que fortalecen un trabajo en equipo productivo.
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La empatia es una de las capacidades que tiene todo ser humano para comprender
los sentimientos y emociones de las demas personas, sobre todo en la vida laboral
juega un papel de suma importancia, pese a que una de las cualidades que tienen
las personas es la escucha activa, las necesidades, experiencias que contribuyen
a que los empleados puedan interactuar y conocerse mejor, en la alta gerencia se
preocupan por atender las necesidades de crecimiento profesional de todos los
colaboradores.

Espinoza (2019) sefiala que: “El método para la motivacion a los trabajadores son
las de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima” (p. 15). La motivacion
en los empleados juega un papel de suma importancia en su desempefio, a pesar
de que los colaboradores cumplan con funciones, que vienen se desarrolla durante
toda su vida, la motivacion en ellos disminuye, debido a que no tiene oportunidad
de crecimiento, sin embargo, si el jefe ofrece oportunidad de crecimiento laboral en
cada una de las areas en las que los colaboradores cumplen las funciones con

mayor motivacion y afan de ascender en su area.

La participacion de los jefes al momento de liderar su equipo de trabajo, deben
promover un ambiente sano, motivador a todos los colaboradores. Solis (2019)
manifiesta que el liderazgo es uno de los procesos que direccionan cada una de las
actividades dentro de una organizacion; se toma como ejemplo, que el liderazgo se
basa en la toma de decisiones, y se recepta cada uno de los aportes de quienes
integran el equipo en la organizacion, motivo por el cual se consideran varios puntos
de vista, opiniones o sugerencias de los empleados, al momento de tomar una

decision para beneficio de la empresa.

Durante todo el tiempo que los empleados permanezcan en la empresa, podran
conocer las necesidades que cada uno de los colaboradores. Para la obtencién de
un clima laboral excelente se debera conocer las expectativas y necesidades de
todos los empleados, cada uno tendra objetivos de superaciéon diferentes (Solis,
2019). En el caso de un empleado que ha pasado varios afios en funciones en la
misma institucion, su expectativa es ascender a un puesto laboral mas alto con mayor

remuneracion, por otro lado, esta una nueva empleada que inicia su vida profesional



13

para cubrir las necesidades béasicas, uno de los requerimientos es que le cancelen su

primer salario puntual.

Dimensiones del clima laboral

La innovacion laboral: Juega un papel fundamental en el clima laboral, Ramos
(2017) postula en la implicacion de dos aspectos relevantes, el primero se describe
cada una de las condiciones necesarias para que la institucion produzca
innovaciones, mientras que el segundo aspecto se trata de cémo la empresa
genera modelos nuevos, que sean ingeniosos y creativos en cuanto a produccion
y administracién laboral. La innovacion constante provoca un espiritu de superacion
entre los colaboradores en beneficio de la institucion. Desde el punto de vista la
empresa propicia un ambiente nuevo, de innovacion, para que el empleado se

pueda desarrollar de la mejor forma posible.

La innovacion organizacional es fundamental al momento de conocer la teoria de
ClaytonChristensen (citado en De Souza, 2019), plantea una innovacion disruptiva,
afirma que la cantidad de recursos que disponen en la organizacion no es de
importancia, lo relevante es lograr un cambio positivo en beneficio de la institucion,
y en bienestar de los colaboradores. La base de la innovacién organizacional de
Christensen refleja el clima laboral todo un conjunto, tanto la dimension cultural

como la visidn de una innovacion disruptiva, que contribuyen al clima laboral.

Las dimensiones del clima organizacional pueden traer consigo consecuencias
positivas 0 negativas en el desempefio de todos los colaboradores que conforman
la institucién. En una de las consecuencias negativas sefiala Espinosa que la baja
productividad, ausentismo, alta rotacion la poca innovacion, se puede nombrar el
logro, poder, innovacion y productividad. Por lo tanto, si un empleado que cumpla
con las funciones en su lugar de trabajo, las condiciones deben ser innovadoras,
gue hacen que la institucidbn genere nuevas respuestas a los procesos que genere

la empresa al ser mas productivas.
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Las dimensiones sobre liderazgo y el enfoque: trata aspectos que forman parte del
comportamiento organizacional, que sirve de beneficio al clima laboral. “El
comportamiento depende de conceptos como colaboracion, clasificacion de
aptitudes personales, personalidad, liderazgo y sobre todo organizacion” (Pérez &
Kuder, 2020, p.126). La persona que lidera al grupo de trabajadores se enfoca al
cumplimiento de cada uno de los objetivos planteados, para lograr metas
empresariales, como proceso que involucra individuos, actividades, y equipos
laborales. El liderazgo transmite disciplina y valores en cada uno de los grupos de

trabajo con el fin de incentivar a servicios laborales con mayor eficiencia.

Entre algunos estilos de liderazgo, se conjugan el tipo de organizacion, los lideres
son responsables del establecimiento de la direccion y dinamismo de las acciones
gue se van a llevar a cabo, un ejemplo claro es, “El liderazgo burocratico sigue las
reglas que estable la organizacion al pie de la letra, y controlan a que los
colaboradores la sigan, este tipo de liderazgo es efectivo en lugares donde hay
ciertos tipos de riesgos, como empresas de seguridad” (Carreon,2019, p.17) Este
liderazgo, es util para ciertas empresas, en especial aquellas que no tengan

visiones de innovacion o creatividad, debido al negocio que se ejerza.

Por otro lado, el liderazgo carismatico inspira entusiasmo, se confia en cada una
de las capacidades y destrezas de los colaboradores. El lider dirige todas las
actividades, siempre y que el grupo de trabajo luchan por alcanzar una meta, en
uno de los problemas que puedan presentarse es un lider ausente, en donde los
trabadores, se sentirian perdidos, sin saber como enfrentarse a las diferentes
adversidades que pueden presentarse en el camino, para todo esto es de suma
importancia que el lider maneje a su grupo de trabajo, con un cronograma de
actividades, para que se pueda asegurar cada uno de los avances, de la misma

forma si existiera la ausencia del lider (Sanchez, 2019).

El clima organizacional orientado afirma el compromiso de todos los que conforman
la empresa, por todo esto la organizacion analizara el tipo de liderazgo que sea de

beneficio para la institucién.
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El impacto acerca del liderazgo afecta a los resultados, debido a que integra
aptitudes y comportamientos que dirigen a una meta en comun de la institucion
(Sanabria, 2019). Uno de los beneficios que promueve la practica es el liderazgo
participativo, debido a que en la organizacion dirige un lider participativo el cual intenta
involucrar a todo su equipo de trabajo, por este medio aportan con opciones para es que
el lider tomar una decisibn adecuada final. Por tanto, la organizaciébn que
implementa un liderazgo participativo incita a que todos los empleados participen,
gue su voz sea escuchada, por ende, los trabajadores se sientan parte de la

empresa y tomados en cuenta apara decisiones importantes.

El liderazgo Laissez-faire es un estilo de liderazgo mediante el cual permite que el
lider deje a los miembros de equipo de trabajo para que se desempefien por su
iniciativa propia, sin asumir ningun tipo de responsabilidades, dado que el lider en
este tipo de liderazgo actua solo por obligacion. En base a este tipo de liderazgo el
lider es considerado como reactivo, porque después de presentarse una necesidad
en liderazgo, ademas no existe un lider denominado observante, se mantiene

distante a las responsabilidades y toma de decisiones.

La motivacion es una de las dimensiones que influyen en el clima laboral de la empresa.
Segun Lopez en el 2020 sostiene que: “Cuando un ambiente de trabajo es positivo, hace
gue los trabajadores se sientan felices de ir a trabajar, con entusiasmo, sobre todo al

proporcionar la motivacion necesaria hace sentir a gusto” (p. 53-54).

Por tanto, un ambiente positivo en el tambito laboral se alarga hasta la vida privada y
personal de los trabajadores, es decir siente el apoyo de la empresa, y no se sienten
abandonados, en algun tipo de problema que pueden estar presente, al sentirse
motivados crecen profesional, a la vez se mejora la calidad de vida, debido a que un
trabajador motivado, se desenvuelve proactiva a la vez aporta a que su entorno laboral
avance en el cumplimiento de los objetivos, como aporte a un buen desempefio, existira

una buena comunicacion entre los miembros de equipo para el fortalecimiento grupal.

La dimensién de reconocimiento al desempefio de los trabajadores: trata acerca de la

necesidad de las personas de ser reconocidos publica por cada uno de los actos. La
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satisfaccion personal que se consigue en los trabajadores es Unica debido a que,
el colaborador realizara las funciones, mas animado y motivado, por consiguiente,
provoca una satisfaccion a nivel personal. El reconocimiento se considerado como
una técnica para el mantenimiento de la union y fuerza laboral, por consiguiente, es

el motor de la empresa (Parada, 2018).

Un colaborador que no siente que no reconocen su trabajo tiene pocas opciones
de crecimiento, puede ser que considere que su trabajo no es de importancia como
el de otras personas, desee renunciar, y tenga la posibilidad de encontrar otro

trabajo mejor y que sea reconocida las habilidades.

La satisfaccion laboral: condiciona la forma de actuar de los colaboradores en el
area de trabajo. En este punto Franco (2015) declara que el reconocimiento de
logros, incentivos son factores que determinan la motivacion de los trabajadores
por ende de la satisfaccion laboral de cada uno de ellos, pese a que existen factores
gue afecta de forma negativa el desempefio de los colaboradores, como por
ejemplo salarios bajos e injustos, mala higiene del ambiente laboral, mala relacion

entre comparieros de trabajo.

Algunas de las practicas de reconocimiento, se realiza por medio de la direccion de
la empresa: el gerente facilita a cada uno de los colaboradores que realicen su
mayor esfuerzo en las actividades, para conseguir los resultados esperados, uno
de los puntos que pueden aparecer es la desmotivacion, los conflictos, problemas
gue pueden ocasionar baja productividad, a consecuencia de la falta de

reconocimiento (Carrasco, 2017).

Ademas, existen conflictos de roles que puede ocasionar contradicciones en el ambito
laboral. En cuanto no exista una retroalimentacién a tiempo por un trabajo bien
desempeiiado, puede crear conflictos entre los colaboradores como los jefes
superiores, por tanto, se procura que la institucion, desde los superiores gestione

un incentivo de reconocimiento para cada uno de los colaboradores.
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La estructura organizacional; en relaciéon como dimensién del clima organizacional
aborda diferentes temas como el orden que lleva a un buen funcionamiento de la
institucién. Kuder (2020) argumenta la estructura organizacional en que se
reconozca los puestos en la empresa, por tanto, se identifique las jerarquias es
decir superiores, y personal que tiene a su cargo dentro de la institucion. La cultura
organizacional es esencial para definir los organigramas estructurados, en especial
a todos y cada uno del personal que conforma la empresa, conozcan los niveles

tanto verticales como horizontales.

La estructura organizacional infiere en la conducta de los sujetos de la organizacion,
por tanto, en el tamafo de la identidad y estilos de liderazgo que ejerzan los jefes
de la institucion, otro punto que es considerado tomar en cuenta en el clima laboral
es la comunicacion. “Existen modos de comunicacion entre compaferos pares, a
nivel horizontal y otro diferente para comunicarse entre niveles verticales, es decir,
con los superiores a nuestro cargo o con las personas que estan bajo nuestro cargo”
(Kuder, 2020). Por otro lado, es importante, basarse en el resto y consideracion de

cada uno de los miembros que conforman el equipo de trabajo.

El ambiente: es multidireccional, multiforme, y complejo, debido a que esta
integrado por seres humanos, con proyectos y circunstancias referidas a una vision
de 360 grados, no obstante, permite valorar factores que influyen en el mayor y
menor grado, se toma en cuenta los contextos institucionales. Espinoza (2019)
afirman que: “El espacio fisico donde se desarrolla la actividad, los recursos
materiales para desarrollarésta, la capacitacion para el desempefio, las relaciones
interpersonales, los salarios y gratificaciones, las politicas de manejo del personal,
las politicas de calidad, ademas de las competencias o conocimientos esenciales
de la empresa” (p. 23) todo en cuanto a premisas afectan al desarrollo adecuado

de las actividades de la empresa.

Los vinculos establecidos con los deméas compafieros de trabajo son una fuente de
satisfaccion para el entorno que los rodea, pero por otro lado pueden causar dafio.
Un aporte a la sociedad son los vinculos o relaciones sanas, hace que las personas

sean mas tolerantes, responsables y a su vez mas empaticas con los demas. Ahora
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bien, a nivel profesional, un sujeto debe contar con habilidades que le permitan
adaptarse a la pequefia sociedad, mantiene valores propios que actien dia a dia,
la comunicacion es la base de las relaciones positivas que cada uno de los

individuos puede desarrollar en base a su entorno.

Al trata de comunicarse en términos de real posibilidad, dos 0 mas personas
desarrollan una relacion interpersonal o social. Al hablar de comunicacion es la
capacidad que tienen los individuos para intercambiar informacion adecuada,
necesaria para escuchar, y posterior dar una retroalimentacion efectiva. Al
momento de escuchar con atencién permite que se pueda comprender las
necesidades y problemas que puedan presentar las personas (Espinoza, 2019). El
clima organizacional en una empresa mantiene como punto base, construir una
comunicacion eficaz que involucre a todos los trabajadores que aportan a las

diferentes areas laborales tanto, administrativas como operacionales.

1.2 . Teorias del clima organizacional

La teoria de Likert acerca del clima organizacional determina que el
comportamiento de los trabajadores de una empresa es el resultado de las
percepciones del ambiente en el cual laboran. Segun Likert (citado en Rodriguez,
2015) indican tres variables que reflejan la percepcion del clima por cada uno de
los sujetos, que son las siguientes: variables causales, intermedias y finales. Las
variables causales dan sentido a la evolucion de la empresa debido a que influyen
en la estructura organizacional mediante la cual se obtienen los resultados, se
consideran estas variables para la forma en la que influyen en las actitudes del

personal y la estructura organizativa de la empresa.

Mientras que las variables intermedias se refieren al estado interno de la institucion,
Rodriguez (2015) sostiene que el estado interno, cuenta con aspectos importantes
como la comunicacién y motivacion. Final las variables finales, es el resultado de
los afectos de anteriores variables, por consiguiente, variables causales e
intermedias, que arrojan como resultados de medida de las pérdidas y ganancias

de la empresa, es decir depende la productividad de la empresa.
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La teoria de la administracidon por Frederick Taylor en 1916 (citado en Torres, 2015)
en Estados Unidos, se dio inicié a partir de la busqueda de mayor productividad de
las empresas. La presente teoria se basa en cuatro principios como: divisién de
trabajo o tareas, es decir, ordenar a todos los miembros del equipo distintas tareas
acordes al &rea de trabajo, para que sea equitativo la division. Seguida al principio
de seleccion del personal, en ese punto trata de la correcta eleccion se organiza a
cada una de las actividades a desarrollan sean de la mejor manera posible, por
medio de estos conceptos, se da inicio el poder comprender el comportamiento de
los sujetos en su lugar de trabajo.

Al dar paso a este punto de seleccion de personal es necesario capacitarlos con
referencia al ambito en el cual se van a desenvolver. La constancia en las
capacitaciones es uno de los principios basicos en la teoria de la administracion.
Torres (2015) indica que el aprendizaje no se detiene y las situaciones cambian al
momento de enfrentarse al desempefo de las labores. Por cuento, se debe
preparar a los colaboradores en referencia a la resolucion de los problemas de
forma eficaz. Todos estos principios, se complementa en la finalizacién que es el

de cooperacion amistosa entre la alta gerencia y los empleados.

Otra de las teorias que aportan en la base del clima organizacional, es la teoria de
las relaciones humanas. Esta teoria aporta en aspectos de liderazgo,
comunicacion, motivacion, y dinamica en el equipo de trabajo. La motivacion es de
suma importancia al momento de cumplir con las tareas que tienen los
colaboradores bajo su responsabilidad. Una correcta comunicacién dinamiza el
trabajo por tanto las metas con mas eficaces de cumplirlas. Esta teoria fue disefiada
en Estado Unidos por Hugo Minsterberg y Elton Mayo entre 1924 y 1927 (Téllez,
2018).

Al final, la teoria del desarrollo organizacional que contribuyeren Likert y el
psicologo aleman Kurt (citado en Garzon, 2006) desarrollada en 1962, menciona
gue, existe una relacion entre la persona la persona, el ambiente y la organizacion.
La teoria del desarrollo organizacional sostiene cuatro variables. La primera, el

ambiente, en esta variable se interviene por medio del conocimiento, valores y
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tecnologia de comunicaciones. La segunda, es la organizacion, que se caracteriza
por medio del dinamismo institucional, por ende, da paso a nuevas tecnologias y a
su vez a las expectativas del personal de trabajo.

La tercera variable, es el grupo social, se considera las relaciones personales que
pueden ser que surja en el trabajo en equipo; estas relaciones van de la mano con
el liderazgo que se de en la alta gerencia, de tal manera que exista resolucion de
conflictos, a un nivel intermedio de comunicacion que se pueda dar en la institucion.
La cuarta variable es el individuo, cada individuo cuenta con motivaciones
personales que pueden influir en su rendimiento organizacional. También, las
personas que conforman la institucion tienen motivaciones que hacen frente a su

trabajo.

A continuacion, se refleja las dimensiones mencionadas con anterioridad que
aportan en la mejora del clima organizacional; por tanto, se describe lo siguiente:
estructura empresarial, relaciones interpersonales, innovacién organizacional,
motivacion, liderazgo gerencial, reconocimiento al desempefio, cabe destacar que
todas estas dimensiones buscan un bienestar en la empresa y las acciones estan

direccionadas a conseguir las metas planteadas por la institucion.

El ambiente dentro de una empresa se ve reflejado por la relacion interpersonal de
los colaboradores, se lleva a cabo mediante el cumplimiento de las funciones que
se realizan los colaboradores en cada una de las areas que tienen bajo su
dependencia. La garantia de un clima Optimo para los trabajadores es la
responsabilidad de los jefes es decir de la alta gerencia que lidera de manera
correcta los equipos de trabajo. Mientras que la suma del clima del grupo y la suma
del clima del puesto arroja como resultado un clima organizacional (Espinoza,
2019). El puesto del colaborador es importante el control de varios aspectos como
el liderazgo, motivacion y las relaciones interpersonales que los empleados

fortalezcan un excelente desarrollo del clima organizacional.
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Tabla 1. Dimensiones culturales del clima laboral

Dimensién Acciones Finalidad
Innovacion Dar posibilidades de Crear nuevos modelos de
organizacional innovacion alempleado realizar las actividades

dentro de la empresa.

Liderazgo Considerar las Dirigir de manera correcta a
gerencial ideas de todas las los colaboradores para la
personas del supervivencia dela empresa.

equipo de trabajo

Motivacién Cada empleado debe Productividad
sentirse realizado en su
puesto de trabajo

Reconocimiento Retroalimentacion Trabajadores motivados
aldesempefio auténtica y oportuna.

Felicitaciones  por el

esfuerzo de los

trabajadores.
Estructura Reconocer su lugar en la Orden en la ejecucion de las
organizacional empresa y eltrabajo que actividades empresariales

tiene a su responsabilidad

Relaciones Evitar conflictos y crear Mejorar el clima
interpersonales relacionessanas laboral de la
organizacion
Fuente: Adaptado de Martinez, Molina, & Parada (2019).

Los fundamentos tedricos de clima organizacional segun varios autores se
relacionan en la busqueda del bienestar de los colaboradores que conforman una
institucion, con un punto esencial que es el de motivar y asegurar el involucramiento
de los colaboradores en la empresa, para que de esta manera puedan generar
mayor productividad, y se vea reflejado en unos sujetos eficientes y comprometidos
con la empresa en la cual prestan los servicios, es decir, si se proporciona
herramientas eficaces para la mejora del clima organizacional, por ende se pone
en préactica los fundamentos tedricos, quedan como resultado trabajadores mas

eficientes que aportan a nuevas generaciones por medio de su experiencia.
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Tabla 2. Fundamentos teéricos sobre clima laboral

Teoria Autor Lugar, afio Fundamentos teoricos
e Seleccionar el
Administracion Taylor Estados Unidos personal

e Capacitacion

e Cooperar en la alta
gerencia y los
colaboradores

e Colaboradores
Relaciones Elton Mayo Estados  Unidos motivados
humanas 1927 e liderazgo
Comunicacién
e Meétodos de trabajo

e Variable causal
Clima Likert Estados Unidos e Variable
organizacional 1948 intermedia

e Variable final

e Clima
Desarrollo Kurt Lewin Alemania, 1962 e Instituciéon
organizacional e Equipo social
e Persona

Fuente: Adaptado de Garzén (2005).

Al realizar una comparacion de las teorias, se puede observar que la Teoria de la
administracion, se relaciona por medio de la creacién de varios niveles, como
prioridad la mejora de la productividad de la empresa, ademas de las reglas son
evidenciadas con la letra, contratacion y despido de los colaboradores, solo hace
referencia a las habilidades que poseen cada uno de ellos, es decir se centra en la

busqueda de ser un solo medio de trabajo en equipo a través de los colaboradores.

Por tanto, la Teoria de las relaciones humanas se direcciona en los sujetos, es
decir, por medio de esa teoria se conoce gue se maneja técnicas motivacionales,
gue aportan en el puesto de trabajo, por este medio se intenta mejorar la
productividad, en un equipo de trabajo satisfecho, motivados en la realizaciéon de

las labores. Esta teoria pretende desarrollar mediante la motivacion y el
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compromiso de los colaboradores, sin embargo, esta combinacion de ambas

teorias es un aporte esencial en el desarrollo de las organizaciones.

Tabla 3. Comparacion entre teorias de la administracién y de las relaciones humanas

Teoria de la

administracion

Teoria

de las

relaciones humanas

Division del trabajo Motivacion
Variables Seleccion del Liderazgo
personal Comunicacion
Capacitacion Dinamica de trabajo
Cooperacion
Cumplimiento  eficaz
Propésito Productividad de las tareas
asignadas
Seleccién del Motivacion y liderazgo
Diferencias personal
Relacién entre
Semejanza division del trabajo y

dinamica del trabajo

Fuente: Torres (2014) y Téllez (2018).

Tabla 4. Comparacién de la teoria del clima y desarrollo organizacional

Teoria del Clima Teoria del
Desarrollo
o Clima
Estructura organizacional o
L Institucion
) Modo de Comunicacion ] ]
Variables L o Equipo Social
Motivacion y Productividad
Persona
Propdésito Evitar las perdidas Ser Productivo
Vision desde el
Diferencia Visiéngeneral individuo hasta
la institucion.
Consideran las percepciones
de cada empleado, se
Semejanzas determina comovariable

principal la organizacion

Fuente: Garzén (2005).
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Teoria de Sonia Palma

La psicéloga Palma (2004) considera cinco dimensiones que abarcan los factores
del clima organizacional. En la primera dimensién indica la autorrealizacion, esta
area se analiza cada una de las percepciones del sujeto realiza énfasis a las
oportunidades que propicia a la empresa para que puedan desarrollarse de forma
tanto profesional como personal, ademas se considera un lugar referente a la
funcién a desempefiar en la institucion. Por otro lado, la autorrealizacion esta dentro
de las necesidades bésicas de los individuos, se sienten impulsados a ser mejor
cada dia de su vida.

La segunda dimension, menciona factores como el involucramiento laboral y de la
misma forma se comprende el compromiso de las personas involucradas. Palma
(2000) sostiene que la empresa requiere de trabajos eficaces, para aquello requiere
de sujetos comprometidos con la institucion, independiente de las funciones o cargo
gue desempefien. No obstante, el compromiso laboral, da inicio en una persona,
posterior influye en los demas trabajadores. Por tanto, esto hace que se genere un
ambiente favorable para que por este medio se pueda desarrollar actividades que
son propias de la organizacion, en cuanto la suma de los trabajadores
comprometidos con la entidad intenta desarrollar un ambiente sano de apoyo y

colaboracion de todos los que conforman la empresa.

La tercera dimension que influye en el clima organizacional se denomina
supervision. Esta dimensidn esta ligada al liderazgo porque supone las
percepciones de funcionalidad de los superiores. Para contar con un clima laboral
préspero para la organizacion es necesario que quienes ejercen liderazgo
signifiguen apoyo y orientacion para la mejora continua del trabajo. La organizacion
debe preocuparse por las personas que son los lideres de sus equipos o0
departamentos de la empresa. Por lo que es oportuno aplicar pruebas psicoldgicas

de liderazgo.

La cuarta dimension trata sobre la comunicacion. Acerca de esta dimensién Huaita

y Luza (2017) mencionan que: “Es la percepcion del grado de claridad, coherencia
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y exactitud de la informacion que fluye de manera interna del personal’. En esta
dimension supera el concepto basico del emisor y receptor, debido a que ingresa
en suerte de eficacia, recursos, agilidad, claridad, simplicidad, todos aquellos

factores influyen en esta dimension.

Al final, la quinta dimensién son las condiciones laborales acerca de las
percepciones mediante el cumplimiento en cuanto a recursos tanto econémicos,
como a las condiciones psicolégicas para que por este medio el colaborador
desempeifie las funciones (Huaita & Luza, 2017). Las circunstancias que conforman
en el ambito laboral, la importancia que los jefes de cada una de las areas a los
subordinados, en cuanto al orden de inversion que se realiza al tomar en cuenta las
necesidades de los colaboradores, para lo cual se incluiran salarios justos de
acuerdo con las funciones a desempefiar, se toma en cuenta una serie de factores

como el mercado al momento de entrega las remuneraciones correspondientes.

A continuacion, se describe de modo sintético los conceptos de cada una de las
dimensiones menciona Palma (2004), que a su vez se ha seleccionado para efectos
del presente trabajo investigativo, se considera los mas relevante para la aplicacion

en la organizaciéon como objeto de desarrollo como son los siguientes:

Autorrealizacion: Se pretende incentivar a los trabajadores por medio del desarrollo
laboral, profesional y personal de las organizaciones, sin embargo, las necesidades
gue cada uno de los empleados tiene es distinta, por cuanto, se pretende a lo largo
de la vida se pueda diferencias las expectativas de los colaboradores; por otro lado,
estas expectativas cambian de acuerdo con la situacién en la que se encuentren.
La autorrealizacion es una de las consecuencias del esfuerzo personal para
conseguir las metas y objetivos planteados, es decir se entiende como la
satisfaccion de uno mismo, por tanto, es el desarrollo personal de la busqueda de

la mejora continua, con el fin de conseguir su meta personal. (Palma, 2004).

Como punto clave de contribucidén a la autorrealizacion de los trabajadores, las
empresas buscan operar desde distintos puntos en las areas correspondientes,

pese a que la logica de las aplicaciones, objetivos, planes, metas y los sistemas
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operativos que no aseguran un @mbito armoénico en el funcionamiento de los sujetos
que laboran dentro de una empresa. En la actualidad el &mbito laboral abarca
aspectos relevantes de las actividades diarias de los sujetos, se utiliza gran
cantidad de tiempo, que se espera para la obtencion de crecimiento, desarrollo,
logro de metas y objetivos personales y la obtencién de fortalecimiento de la

institucion.

Por otro lado, la autorrealizacion tiene vinculacién con el area psicoldgica, asi que
la gestion de Talento Humano busca aplicar en las empresas con la finalidad de
mejora del desempenio, se crea un ambiente positivo que aporte en el bienestar de
los colaboradores (Vargas, 2015). Las entidades alcanzan éxito en cuanto los
trabajadores se sientan a gustos, contestos, motivados y realizados para alcanzar

las metas.

Involucramiento Laboral: Se realiza un énfasis a la personalizacién en conjunto con
los valores de la organizacion, tanto la responsabilidad como el desempefio, para
el progreso de la empresa (Palma, 2004). Esta dimension, esta inserta en conjunto
con la eficacia de los colaboradores dentro de una empresa, no solo se refiere a las
funciones que lo realizan, sino mas bien, a todas aquellas actividades que surgen
mas alla del cumplimiento de las funciones se (Carredn, J. G., & Sanchez, 2019).
Es decir, es la capacidad, deseo de aduefarse de la empresa, sentirle suya, se

cosecha los éxitos.

Cabe mencionar que las empresas atraviesan por diferentes desafios, tanto
economicos como sociales, con el fin de obtener colaboradores motivados, de tal
manera que esto aporte en el desempefio laboral y produccién de la organizacion,
asi también, se pueda lograr, bajo ausentismo, lealtad, y firmeza en las decisiones
de los colaboradores, se evita la baja rotacion. El involucramiento laboral se
relaciona de manera intima con la cultura institucional, depende de las actividades
gue se dan a conocer en el ambito institucional, a través de aquello se obtendra un

mejor desarrollo de las actividades (Durand, 2021).
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Se toma en cuenta el compromiso de cada uno de los colaboradores el
cumplimiento de las funciones que tienen a su cargo, tanto la identificacion como
los valores de la empresa, un punto de apoyo se puede considerar como
instrumento de recoleccion de informacion, el cual sirve de beneficio para la
captacion de datos acerca de la percepcion de los empleados como éxito
institucional, si se da un buen cumplimento de las areas a las que pertenecen, sirve

como estimulacién en la motivacion.

Ademas si el colaborador se siente orgulloso de la empresa a la cual ofrece los
servicios, también, aportara en la percepcion que tienen acerca de la empresa
como una opciéon de alcanzar una calidad de vida laboral estable, se toma en
consideracion los valores, la mision y la vision de la organizacion, etc. Se realiza
una referencia al grado de involucramiento laboral del colaborador se toma en
cuenta su identificacion de quien quiere ser y que desea ser en el ambito

institucional.

Supervision: Esta dimension esta relacionado con valores como la funcionalidad, la
vigilancia tanto en la relacion de soporte y orientacion de las labores que forman
parte del trabajo diario a consecuencia de los superiores (Palma, 2004). La
supervision es conocida como un proceso mediante el cual aporta en el correcto
funcionamiento del sistema laboral, este debe actuar de forma oportuna para
provocar cambios ligeros, se toma en cuenta las circunstancias en las que se
encuentren. La supervision fue oportuna al momento de provocar cambios
continuos, con evaluaciones periddicas para conseguir el cumplimiento de las

funciones de los trabajadores (Lepe, 2019).

La dimension, a mas que medir el indice adecuado de cumplimiento, cada uno de
los indicadores de productividad, esta enfocada al punto de vista de los
colaboradores que tienen acerca de los superiores jerarquicos, y como influye en
el desarrollo de la empresa. Existen distintas dimensiones que cuestionan a la
organizacion, es decir si bien se brinda apoyo a la superacion de obstaculos, y de

esta manera se mejora el método de trabajo, tanto la definicion de
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responsabilidades, y de esta manera la creacion de un mecanismo de seguimiento

continuo, se obtiene un trato justo e independiente.

Comunicacion: Se refiere al conocimiento se toma en cuenta el grado de claridad,
coherencia, celeridad, y precision de la informacion pertinente y relativa al
funcionamiento interno de la empresa, asi como la atencion a clientes y/o usuarios

gue acudan a la identidad por algun servicio (Palma, 2004).

Esta dimension es de suma importancia, en virtud de que el sujeto crea un proceso
en el contacto con las demas personas se puede apreciar el entorno, de tal manera
gue se pueda adquirir conocimientos adecuados acerca del mundo, en el cual se
vive, sirve de aporte en la toma de decisiones importantes en la vida del individuo,
por tanto la comunicacion es una actividad de manera cotidiana y sencilla que
aporta en la superacion de barreras semejantes de la comunicacion, en especial en
grupos extensos, en los cuales, puede presentarse un factor relevante que puede
influir en procesos como las redes de comunicacion en el establecimiento de los

grupos (Guzman, 2014).

Por cuanto, la comunicacién es conocida como una responsabilidad compartida, el
comunicarse bien es una tarea de todos, debido a que el desarrollo de habilidades
para una buena comunicacién de todos los colaboradores en los distintos niveles y
areas especificas que tienen como prioridad cambios constantes en beneficio de la

empresa. (Guzman, 2014).

La comunicacion efectiva, clara, cordial, agil y oportuna es clave en el desarrollo
organizacional, pues su influencia pareceria no ser determinante, sin embargo, la
evidencia y laadministracion empresarial, han demostrado lo contrario, se han
generado una serie de teorias ycomponentes que contribuyen a una mejor linea de
comunicacion en los distintos niveles, puesse trata de qué se comunica y cOmo se
lo hace, esta dimension va de la mano con la estructura institucional, el perfil
comunicativo del lider, y hasta el nivel de instruccion para evitar distorsiones y una

cultura del comentario dafiino dentro de una organizacion.
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Paraevaluar esta dimension entre otros aspectos cuestiona a las empresas si: se
cuenta con acceso ala informacion para cumplir con el trabajo, en el area la
informacién fluye adecuadamente, es posible la interaccién con las personas de
mayor jerarquia, existe colaboracion entre varias oficinas, se conoce los avances

de otras areas, etc.

Condiciones laborales: el reconocimiento juega un papel importante en esta
dimension la empresa brinda recursos econémicos y/o psicosociales, materiales de
oficina o lo que se requiera en referencia a las funciones, necesarios para el

cumplimiento de las tareas a cago (Palma, 2004).

Sin embargo, tiene relacion con el rendimiento personal del colaborador, con el
objetivo de mejorar una autoevaluacion que se refleja como negativa, con el fin de
proporcionar recursos, herramientas esenciales para el cumplimento de las tareas,
ademas aporta en el desarrollo de la mejora de las capacidades del trabajo, por
cuanto se relaciona de forma eficiente con el entorno empresatrial, sin embargo se
trata de evitar, que se produzca el agotamiento emocional, desarrollo de actitudes
de cinismo, despersonalizacion y sobre todo caracter negativo hacia el entorno
institucional (Méndez, 2020).

La relacion dentro del imaginario social y realismo pragmatico organizacional, se
conjuga las condiciones de trabajo, como el factor de remuneracion, como el confort
gue tienen los colaboradores de la institucidon, sin embargo, se toma en cuenta las
condiciones laborales, que se sostienen aun mas, sobre todo la cooperacién entre
los compafieros de trabajo, la integracién de los equipos de trabajo, y el nivel de los
retos empresariales, etc. Todos estos aspectos son considerados instrumentos de
levantamiento y recoleccion de datos de todos los que conforman el personal de

una organizacion.

Ambito internacional

Se han disefiado varias propuestas y proyectos dirigidos a mejorar el clima

organizacional en instituciones, con resultados de su aplicacion. Resulta de gran
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relevancia un estudio de caso realizado en una empresa mexicana de servicios
logisticos donde se propuso un plan de intervencion a partir de los resultados del
diagnéstico. El analisis de los datos posibilitd la clasificacion y jerarquizacion de
areas en: areas con buena situacidén, areas con mejora necesaria y areas que

demandan mejora urgente (Meza, Morgan, & Diaz, 2019).

Se detectaron 14 areas que necesita ser mejoradas con urgencia, entre ellas:
evaluacion del desempefio, flexibilidad, formacion, comunicacion, liderazgo,
contenido del empleo. Cinco &reas necesitan mejoras. Estos resultados
constituyeron la base para el disefio del plan de intervencién a implementar en la
institucién; que consistio en la identificacién del problema, definicion de problemas,
asignacion de recursos, aplicacion del plan de intervencion, evaluacion y

seguimiento (Meza, Morgan, & Diaz, 2019).

El disefio de un plan de mejoras para el clima organizacional, a partir de la
informacion que tributo el diagnadstico, fue elaborado en dos empresas cubanas de
programaciéon y automatizacion. Se evidencid la correlacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral. Por su parte las relaciones interpersonales y
liderazgo son las variables mas armonizadas con el clima, en ambas empresas

(Pupo-Guisado, Velazquez-Zaldivar, & Tamayo-Fajardo, 2017).

Con la utilizacién de encuestas, por medio de cuestionarios, en Peru se investigo
la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, la que quedo
demostrada. Se constatd predominio de buen desempefio en los trabajadores. Con
respecto al clima, perciben como adecuados: el trabajo en equipo, la iluminacién
del area laboral el interés del personal, la informacion recibida y los acuerdos
adoptados en la institucién, mientras que perciben como regular: la asignacion de
responsabilidades; posibilidades de ascenso; ser escuchadas sus ideas; la
estructura, el espacio y la temperatura del local (Rojas-Canchan, Hidalgo-Romero,
& Figueroa-Sanchez, 2018).

Un andlisis sobre la percepcion del género y su relacion con clima y satisfaccion

laboral se consumé en empresas mexicanas del sector industrial. La aplicacion de
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pruebas estadisticas, prueba Anova y nivel de significancia mostraron que no
existen diferencias significativas en individuos de géneros diferentes en ambas
variables. Resultados que indican que en este contexto el rol e identificacion del
género no se presenta como una variable sociodemografica correlacionada con el

climay la satisfaccion laboral (Meza-Barajas, 2017).

Estudio desarrollado en Chile permiti6 determinar la relacién entre satisfaccion
laboral y clima organizacional de docentes y administrativos de una institucion de
educacion superior. Estas instituciones universitarias cumplen un rol de extrema
importancia al llevar a cabo la formacién de los profesionales, lo que requiere un
profesor motivado por su profesion y satisfecho con las condiciones laborales que
constituya un patron a seguir por los estudiantes. (Montoya-Céaceres, et al, 2017).
La aplicacion de encuestas y pruebas estadisticas revel6 que un alto por ciento se
siente satisfechos, los mas satisfechos son los administrativos y, en mayor medida
los que tienen mas tiempo laborado y en los docentes los que tiene un contrato
titular, coincidente con la percepcion del clima organizacional. Se demostré una

relacion directa entre ambas variables. (Montoya-Caceres, et al, 2017).

Intervencion desarrollada en Peru, tuvo por objetivo realizar un programa orientado
al clima laboral con la finalidad de mejorar este escenario en la empresa SEGEVISA
SRL. Para ello se realiz6 un estudio de caso a una muestra de 101 trabajadores, a
los cuales se les aplico la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma; el programa
llevo como nombre Fortalecimiento de capacidades, crecimiento organizacional, se
desarroll6 en las instalaciones de la empresa con la finalidad de transmitir un
ambiente de confianza en los trabajadores; el médulo consta de 4 sesiones,
“Presentacion del programa de mejoras”, “Estilos de comunicaciéon”, “Trabajo en

equipo” y “Solucién de conflictos”(Rios, 2019).

Al finalizar el programa de intervencién se realizdé una secuencia de preguntas para
consolidar el conocimiento de sus ensefianzas; tras la aplicacion del programa se
obtuvieron los siguientes puntajes: Autorrealizacion personal (63%),
Involucramiento Laboral 69%, Supervision 73%, Comunicacion 78% y Condiciones

Laborales 68%. Se encontrd un incremento en todos los factores, en especial el de
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autorealizacion personal y a su vez el factor de comunicacion manteniéndose (Rios,
2019).

Ambito nacional

En Ecuador, en los ultimos afios se han realizado estudios en instituciones con
diferentes misiones, relacionados con el clima organizacional y su mejora. En uno
de ellos, los trabajadores de la Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
Chordeleg constituyeron la poblacion en investigacion encaminada a la elaboracién
de un plan de accién dirigido a la mejora de indicadores y dimensiones percibidas
por los participantes con dificultades. Cuenta con estrategias como la observacion,
ambiente de apoyo, reconocimiento de logros encaminadas a reforzar
comportamientos y mejorar el clima. Los resultados son favorables, los que mas
baja puntuacidon mostraron fueron: responsabilidad, apoyo, conflicto, riesgo y

recompensa (Mingo-Carchi, & Torres-Vélez, 2020).

La determinacién de la relacion entre clima organizacional y salud psicoldgica
constituyo el objetivo de investigacion efectuada en dos instituciones ecuatorianas
(privada y publica). Se constatdé y demostré segun porcentajes de fiabilidad, la
relacion entre la autonomia y los factores estrés y fatiga. La presion; autonomia y
cohesion; confianza y apoyo; innovaciéon, reconocimiento y equidad, forman
subgrupos que provocan el hastio y el estrés. La autonomia fue la dimension mas
afectada y en la salud, el estrés y la fatiga. No se presentaron diferencias en el

género (Chiang-Vega, Heredia-Galvez, & Santamaria-Freire, 2017).

Con el objetivo de medir y evaluar el clima organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral y su incidencia en la calidad del servicio, se estudiaron dos empresas de
alojamiento sitas en dos contextos diferentes (Quito y Cuenca). Se aprecian
dindmicas diferentes en ambas empresas. En Quito, con mas desarrollo en el sector
turistico, se aprecia mayor interés por la superacion profesional del capital humano
a diferencia de Cuenca que los trabajadores no cuentan con la formacion requerida.
De forma general identifican en los administradores; cualidades de liderazgo,

reconocimiento, proactivos y uso de tecnologias. Se refleja alto porcentaje de
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insatisfaccion laboral dados por: remuneracion, posibilidad de ascenso y

reconocimiento (Yuctor-Alvarez, & Salazar-Duque, 2019).

Un andlisis del clima laboral se llevé a cabo en una Escuela de Educacion Basica;
a través de la aplicacion de un instrumento que consideraba: apoyo de las
autoridades, recompensa, confort fisico, control, presion de las autoridades y
relaciones entre los trabajadores. El control excesivo por parte de la alta direccion
se presenté como el indicador que mas afectaba la satisfaccion en estrecha relacién
con la presion, los plazos y el autoritarismo que limita la comunicacion jefe-

subordinado y genera tensién (Enriquez-Bravo, & Calderdn-Salazar, 2017).

Por su parte, en el sector de la construccion un estudio correlacional entre clima y
satisfaccion laboral evidencié que las dimensiones del clima que mas influyen son:
liderazgo y recompensa. Aunque se manifiesta un clima positivo, se propone el
disefio e implementacion de planes de accion (Noboa-Salazar, Barrera-Cosiun, &
Rojas-Torres, 2019).

Intervencion realizada en la ciudad de Quito- Ecuador, se aplic6 una guia
metodologica para efectuar planes de accion transversales y especificos que
permito detectar la necesidad institucional, identificar las prioridades institucionales,
levantar estrategias institucionales, y brindar un seguimiento y monitoreo de las
acciones a ejecutadas, con la finalidad de reducir las brechas existentes entre la
situacion real y la deseada para el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
se conocio la percepcion de los colaboradores sobre su ambiente laboral como
inductor de incremento en su nivel de satisfaccion y mejora de la calidad de vida,
permitid planificar, desarrollar e implementar acciones cuyo objetivo se encamino

hacia el fortalecimiento del clima organizacional (Orbea,2019).
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CAPITULO Il. DISENO METODOLOGICO

El presente capitulo, se explica el tipo de investigacion en referencia al enfoque,
disefio y alcance. Ademéas, se describe la poblacion e instrumento de recoleccion
de los datos. Posterior, se muestra como se realiza el procesamiento de los datos,
una caracterizacion de la institucion dondese desarrollé la investigacion, y, por

ultimo, la propuesta de la investigacion.

2.1. Tipo de investigacion

Con el objetivo de disefiar una propuesta de mejora del clima organizacional en el
Gobierno Autébnomo Descentralizado del canton Chimbo, se propuso una
investigacion aplicada, la misma que busca resolucion de problemas, para
satisfacer de manera concreta las necesidades que presentan en la organizacion
(Duoc, 2019).

2.2.Enfoque de la investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, caracterizado por un
planteamiento abierto, posee procesos inductivos, analiza realidades subjetivas, y
no presenta una realidad lineal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015). La
investigacion cuantitativa tiene como objetivo la cuantificacion de resultados

obtenidos en un determinado estudio (Corbin, 1991).

La caracteristica esencial de la investigacion cuantitativa es la objetividad, pues
bien, este tipo no se deja llevar por actitudes ni motivaciones. La técnica cuantitativa
principal son las encuestas, panel y tracking; por ejemplo, la encuesta toma con
precision los objetivos a investigar al igual que las demas técnicas, permite
mantener la objetividad mediante la recoleccion de datos, ademas la informacién
es diversa de varias personas, con mdultiples caracteristicas, pero referente al
mismo estudio, con la obtencién de datos reales (Merino & Pintado, 2016).

La investigacion cuantitativa se aplica cuando se requiere presentar resultados de

la investigacion mediante cifras o porcentajes. Estos se ven afectados por la
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manera cOmo se procesa, analiza e interpreta los datos. Para comprobar la
confiabilidad del resultado obtenido es necesario establecer varias comprobaciones
de los fendmenos de estudio mediante la repeticion de pruebas en distintos grupos
de personas (Bruhn, 2016). Por esta razon son varios los estudios que aplican este
tipo de investigaciones sobre el mismo tema, para comprobar la veracidad de sus

hallazgos.

En general la investigacion cuantitativa busca la medicion de variables
cuantificables. Galeano (2005) se enfatiza en el analisis del comportamiento
humano en diferentes situaciones, con referente a relaciones sociales por medio de
manifestaciones medibles, este tipo de enfoques estudia a pequefios de personas
mediante variables cuantificables para deducir el comportamiento general de la

mayoria de los individuos, es decir, generalizar los resultados.

La investigacion cuantitativa tiene un talante social. El investigador es un
observador externo de los problemas o situaciones que procura analizar de la
sociedad. En sintesis, busca una formulacion conceptual de la realidad humana
mediante la investigacion. Galeano (2005) considera que: “La realidad social se
considera exterior al individuo, como un orden social similar al orden natural. Busca
la verdad comprobable cientificamente” (p.13). Por una parte, seindaga mediante
experiencias u observaciones que un enunciado sea verificable. No obstante, se

pretende determinar si dicho enunciado es veridico o falso.

2.3.Diseflo

La investigacion es de caracter no experimental es un tipo de indagacion en la cual,
no oscilan las variables independientes de estudio que provocan un efecto sobre
las otras variables. “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015, p.152). Este estudio, no
genera situaciones predeterminantes, sino mas bien se visibiliza circunstancias ya

existentes, que provocan efectos en la poblacién en la que el sujeto influye en ello.
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La caracteristica esencial de la investigacion no experimental es que permite
generalizar todos los resultados a los sujetos en referente al estudio realizado, no
obstante, estos resultados se obtienen a raiz de un andlisis de datos que se
recolecta de un grupo de personas, que estan involucradas de forma directa en la
institucién (Bernal, 2011). Los datos se obtienen en un grupo de personas que
conforman un entorno laboral natural, esta informacion se obtiene antes de que
empiece el estudio, cabe destacar que esta indagacién es comun en el campo de
psicologia.

La investigacion no experimental, enmarca un disefio transversal y longitudinal.
Bernal (2011) menciona que, el disefio transversal es aplicativo cuando la
investigacion se enfoca en la descripcion de variables y analiza la incidencia en una
circunstancia determinada. Por ello, se aplica el disefio longitudinal cuando requiere
analizar las variables y los cambios por medio del tiempo que infiere en el efecto en
el transcurso del tiempo. Por otro lado, la investigacion no experimental longitudinal
se aplica en poblaciones determinadas y subgrupos de individuos, todas se centran

en variables en distintos tiempos.

Una de las generalidades de la investigacion no experimental establece que es
parte de los estudios cuantitativos. “La forma en que se estudian ciertas situaciones
segun este tipo de investigacion se basa en que las variables independientes
simplemente suceden. Por esta razones que no son manipulables, es decir, el
investigador no las puede modificar de acuerdo con su criterio” (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2015). En este sentido, el estudioso que decide llevar una
exploracion de este tipo, se convierte en un observante de los efectos que ya

provocaron las circunstancias.
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2.4.Alcance

El alcance del estudio es descriptivo mediante el cual se describe el estado actual
del clima laboral del Gobierno Autébnomo Descentralizado del canton Chimbo, a
partir de esto surge la propuesta de mejora del mismo. El alcance permite la
determinacién de las caracteristicas esenciales en las que se desenvuelve el
trabajador en la institucion, se recopila datos cuantificables para un analisis
estadistico en una poblacion objetiva, en base aquello el instrumento a utilizar es
una serie de preguntas cerradas que limita la posibilidad de obtener informacion

comparable (Espada, 2020).

“Los estudios pueden ser de dos tipos diferentes: longitudinales en ese caso se
utiliza una unicamuestra, pero se hacen mediciones reiteradas, para poder analizar
la evolucion del consumo. Trasversales: se obtiene la informacion necesaria de una

sola vez, utilizando una sola muestra”(Merino y Pintado, 2015, p.3).

La presente investigacion tiene un corte transversal, su objetivo principal consiste
en identificarla frecuencia de una condicion en una poblacién, el estudio transversal
suele incluir individuoscon y sin una condicidbn en un momento determinado. Sin
embargo, cuando se realizan dos 0 mas mediciones de las variables de interés en
el mismo individuo, el disefio y especialmente elplan de analisis cambia y el disefio

de corte transversal se convierte en longitudinal (Rodriguez & Mendivelso, 2019).

Poblacién

La presente la investigacion, se efectda con una poblacion de 120 trabajadores del
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo; estan distribuidos en

orden jerarquico: Alcaldia, Directores, Personal Administrativo y Trabajadores.
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El personal que es objeto de este trabajo de investigacion estad subdividido en
cuatro entes, asi, la Alcaldia se encarga de la Administracion Municipal del canton,
esta conformado por el alcalde como maxima autoridad. Los directores
Departamentales tienen a cargo la coordinacion de actividades segun las funciones
en el ambito correspondiente a su dependencia, se procura el mejoramiento de los
procesos a su direccion y las que sean designadas por el alcalde, constituyen el
8% de la conformacion del personal Municipal.

El personal administrativo conforma el 25 % del personal, la funcion principal es la
redaccién de documentos que son requeridos por la comunidad, realizar gestiones
de compras publicas segun el proceso que estén a cargo posterior la comunicacion
de las obras ejecutadas, no obstante planifica, dirige y controla la evaluacion de
gestion administrativa, econdmica y financiera del GAD Municipal Chimbo, asi
como la Optima prestacion de los servicios que ofrecen a la municipalidad, para
finalizar los trabajadores que estan constituidos por el 66% del total de la
organizacion, su funcion principal es la ejecucion de obras y proyectos planteados

por quienes conforman la institucién; segun se muestra en la tabla 5.

Tabla 5. Descripcion de la poblacion

Entes Masculino Femenino Total %
Alcaldia 1 0 1%
Directores 8 2 8%
Personal Administrativo 10 20 25%
Trabajadores 60 19 66%
Total 79 41 100.00

Fuente: Elaboracion propia

El Gobierno Auténomo Descentralizado el canton Chimbo, cuenta con 79
empleados, donde el 66% es personal masculino, esto se explica por las funciones
gue desempefian en los diferentes departamentos administrativos, por otro lado,
esta el 34% que constituye el personal femenino que ofrece servicios generales a
la ciudadania; no existe distincion en los puestos de trabajo debido al género; segun

se muestra en la tabla 6.
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Tabla 6. Descripcion de la poblacién por género

Género F %
Masculino 79 66%
Femenino 41 34%
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El grupo etario de mayor frecuencia alcanza el 59% que comprende 70 empleados,
comprendidos entre 36 y 44 afos de edad, lo que evidencia un personal con
madurez y experiencia seguido de un segundo grupo, con el 17% correspondiente
a 20 empleados con edades entre 45 y 55 afios de edad. Hay un grupo de 13% de
16 empleados que oscilan entre los 27 y 35 afios; por otro lado, un 8% empleados
jovenes que oscilan entre 18 y 26 afios de edad, frente a un 3% de empleados

prejubilados en una edad de 56 y 65 afios; segun se muestra en la tabla?.

Tabla 7. Descripcion de la poblacion por edades

Poblacién por edades F %
18-26 afios Jovenes 10 8%
27-35 afios Jovenes Adultos 16 13%
36-44 afios Adultos 70 59%
45-55 afos Adultos Maduros 20 17%
56-65 afios Pre Jubilados 4 3%
Total 120 100

Fuente: Elaboracion propia

El Gobierno Autbnomo Descentralizado el cantén Chimbo, al ocuparse de varios
aspectos técnicos, cuenta con un 58% de empleados con instruccion superior, por
otro lado, un 25 % con una instruccion secundaria, se pudo conocer gue varios
empleados han terminado sus estudios paralelos con su trabajo, frente a un 17%

gue cuentan con un titulo de cuarto nivel; segin se muestra en la tabla 8.
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Tabla 8. Descripcion de la poblacién por nivel de instruccion

Categoria f %

Secundaria 30 25%
Superior 70 58%
Posgrado 20 17%
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Una vez conocida la poblacion de estudio, se decidio la clasificacion del personal
del GAD Municipal Chimbo en orden al tiempo de trabajo, para que de este modo
los resultados tengan relevancia de significacién cuantitativa, la escala propuesta
agrupa en 4 segmentos: de 0-3 afos, es el nuevo personal de la administracion
entrante son de son 69 personas; de 4 a 8 afios muestra una identificacion
institucional y de estabilidad, cuentan con 26 personas, un tercer grupo de 9 a 19
afios de trabajo, quienes ya hantransitado en la organizacion, tienen mayor
experiencia y la estabilidad propia debido a sus afos, constan de 21 colaboradores;
para finalizar, el grupo niumero cuatro, en donde 4 empleados estan en la etapa de
pre jubilacion, cuentan con 20 hasta 35 afios de labores, quienes han hecho su vida

misma organizacion; como se muestra en la tabla 9.

Tabla 9. Descripcion de la poblacion por afios de trabajo

Afos de F %
Trabajo
0-3 Afios

7%

9-19 Afos 8%

9

4-8 Afos 6 2%
1
4

20-35 Afios 3%
Total 20 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Recoleccion de lainformacién

El instrumento estandarizado de recoleccién de datos se denomina Escala de Clima
Laboral CL-SPC. Es un instrumento disefiado por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo

consta de 50 items que se enfocan en las dimensiones del clima laboral como son:
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condiciones laborales, autorrealizacion, involucramiento laboral, comunicacion y
supervision (Palma, 2004). Las opciones de respuesta son de escala tipo Likert en
cinco categorias: Muy favorable, Favorable, Media, Desfavorable y Muy
Desfavorable.

Validez y confiabilidad del instrumento

La Escala de Clima Laboral fue elaborada y validada por Sonia Palma, después de
varias pruebasque ella misma se planted. Empez0 la creacion de esta escala en el
afio 2000 y la perfecciond hasta el 2004, después de varias practicas realizadas.
En un principio, este instrumento tenia s6lo 36 items con los que se pretendia
conocer el nivel de satisfaccion en relacion con las condiciones fisicas, ahora el test
tiene 50 items mejor estructurados, que permiten conocer el nivel de percepcion
global del ambiente laboral (Palma, 2004). Dentro del ambiente de trabajo este
instrumento  permite analizar dimensiones como la autorrealizacion,

involucramiento laboral, condiciones laborales, supervisidon y comunicacion.

Con el fin de realizar un andlisis de fiabilidad del instrumento con todos los datos
del estudio en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del canton Chimbo, se aplicé
el Alfa de Cronbach, la cual arrojé un resultado de 0.97, el mismo que indica una

confiabilidad alta.

La fiabilidad de todas las dimensiones del presente instrumento medible. Cada
dimension es mayor a 0.90, lo que garantiza una fiabilidad del instrumento aplicado

en el GADC-CH; segun se muestra en la tabla 10.

Tabla 10. Validacién Alfa de Cronbach

Alfade N de
Cronbach elementos
0,97 50

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 11. Validacién Alfa de Cronbach por Dimensiones

DIMENSIONES Alfa de Cronbach
Realizacion Personal 0,95
Involucramiento Laboral 0,96
Supervision 0,94
Comunicacion 0,94
Condiciones Laborales 0,94

Fuente: Elaboracion propia

El estudio realizado por Palma (2004) sostiene que la aplicacion tiene una duracion
de treinta minutos, puede ser de manera individual o colectiva. Cada uno de los
items mide cinco dimensiones como son Realizacion personal, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones Laborales, que se detalla a

continuacion:

e Realizacidon Personal: Se mide por 10 items que corresponden a los numerales
1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46, todos estos items corresponden a las
percepciones de los trabajadores de acuerdo con las posibilidades de medio laboral

en el que se desarrollen personal y profesional.

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion

6. El jefe se interesan por conseguir el éxito de los empleados

e 11. Participacion en la definicion de los objetivos y acciones para conseguirlo.
e 16. Se valoran los altos niveles de desempefio.

e 21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

e 26. Las actividades en que se trabaja permiten desarrollarse.

e 31. Los jefes promueven capacitaciones a los empleados que necesitan.

e 36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

e 41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

e 46. Se reconocen los logros en el trabajo.
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e Involucramiento laboral; Es medido por 10 items que corresponden a los

numerales 2,17, 12, 22, 27, 32, 37, 42, 47, buscan conocer el nivel en que los

empleados identifican los valores organizacionales, mide el compromiso de los

colaboradores para el cumplimiento de sus tareas o actividades que desempefian

para el desarrollo de la entidad.

2. Se sienten comprometidos con el éxito de organizacion.

17. Cada trabajador asume sus niveles de logro en el @&mbito laboral.

12. Cada uno de los empleados se consideran un factor clave para el éxito de
la organizacion.

22. En la oficina, se realiza mejor las actividades cada dia.

27. Cumplir con las actividades laborales diarias, permite el desarrollo del
personal.

32. Cumplir con las funciones del trabajo es una actividad estimulante.

37. Los productos y/o servicios de la institucion, es un motivo de orgullo del
personal.

42. Existe una clara definicion de la mision, vision y valores institucionales.

47. La organizacion es una opcion buena para el alcance de la calidad de vida

organizacional.

e Supervision: Esta dimension se mide por 10 items que corresponde a los
numerales 3, 8, 13, 18, 23,28, 33, 38, 42, 48. Se considera la funcionalidad que

ejercen los superiores y que significado que tienen hacia la institucion.

3. El superior da apoyo necesario para superar los problemas que se presentan.
8. En la organizacion se mejora continua la metodologia de trabajo.

13. La evaluacion que se realiza del trabajo, aporta a la mejora de la tarea.

18. Se recibe la preparacién para realizar un adecuado trabajo.

23. Las responsabilidades del puesto estan bien definidas.

28. Se dispone de un sistema para el control y seguimiento de las funciones.
33. Existen normas y procedimientos claros como guia del trabajo.

38. Los objetivos del trabajo estan bien definidos.
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42. Hay una clara definicion de la mision, vision y valores institucionales.

48. Existe trato justo en la instituciéon

Comunicacién_Se mide por 10 items que corresponden a los siguientes
numerales 4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44, 19. En la presente dimension se obtiene
las percepciones que tienen todos los empleados acerca de qué tan clara y
coherente es la comunicacién que se mantiene la institucion tanto para clientes

externos como internos.

4. Se cuenta con un adecuado acceso a la informacién para desempefiar con
las funciones

9. En mi oficina la informacion fluye de manera adecuada

14. En los equipos de trabajo, existe una relacion armoénica

19. Existe canales de comunicacion suficientes

24. Es posible que se mantenga la interaccion con individuos de mayor
jerarquia

34. La remuneracion es atractiva a comparacion de otras instituciones

39. El supervisor escucha el planteamiento que se le plantea

44. Existe colaboracion entre el personal a cargo y las diversas oficinas

49. Se conoce los progresos en diferentes areas de la organizacion
Condiciones laborales Se mide por 10 items que corresponde a los siguientes
numerales 5, 10, 15,20, 25, 30, 35, 40, 45, 50. El apartado forma parte de una
nocion econdmica y material, otro de corte intelectual y de percepcion puesto
gue refiere elementos fisicos y econdmicos que la institucion garantiza a los
trabajadores para que cuenten con las herramientas necesarias para el
cumplimiento del trabajo.

5. Los compafieros de trabajo son cooperadores.

10. Las metas del trabajo son retadores
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. Los trabajadores cuentan con la oportunidad de tomar decisiones en

actividades a su cargo.

e 20.

o 25,

e 30.

o 35

e 40.

o 45,

e 50.

El grupo en el que trabajo, funciona de forma adecuada.

Se cuenta con la oportunidad de hacer el trabajo lo mejor posible

Existe una administracion adecuada con los recursos

La remuneracion es adecuada en comparacion con otras organizaciones
Las metas del trabajo se relacionan con la vision de la institucién

Se dispone con la adecuada tecnologia que facilita el trabajo

La remuneracion es acuerda, al desempefio y logros.

El instrumento de recolecciéon de la informacion tiene una escala valorada de 1 a 5;

donde:

ninguno/nunca equivale a 1 punto; poco a 2 puntos; regular/algo a 3 puntos;

mucho equivale a 4 puntos; y todo/siempre a 5. El Cuestionario mide cinco

dimensiones y cada uno comprende 10 preguntas individuales, la puntuacion

minima posible es 10 y la maxima 50. Con los valoresobtenidos, se procede a una

clasificacion por “Categorias”, de donde el minimo total, por factorva desde 50 y el

maxim

o posible de 250 de la escala total. Con estos datos, se da una valoracion

cualitativa, las categorias estan basadas en puntuaciones directas, de tal modo que

a mayor puntuacidon mejor percepcion del ambiente laboral, mientras que las

puntuaciones bajas indicanun clima adverso.

Muy Desfavorable con factores de 10 a 17 se obtendra puntajes entre 50 y
89.

Desfavorable con factores de 18 a 25 se obtendra puntajes entre 90 y 129.
Medio con factores de 26 a 33 se tiene puntajes entre 130 y 169.

Favorable con factores de 34 a 41 se tiene un puntaje de 170 a 209.

Muy Favorable con factores de 42 a 50 se recibe un puntaje total de 210 a
250.
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Procesamiento y andlisis de la informacion

Para la aplicacion de la prueba, se cuenta con el permiso respectivo del Director de
Talento Humano, las encuestas son aplicadas las semanas del 04 de septiembre al 14
de septiembre del 2023, las mismas que, se tabulan mediante el programa de SPSS
26.0; que permite realizar un andlisis de cada una de las dimensiones de la situacion

actual del Clima Laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantdén Chimbo.

Por este medio se cuenta con una revision acerca de la poblacion por respuestas y
dimension, para la determinacion de los principales problemas en cuanto al Clima
Laboral; no obstante, se realiza un analisis y descripcién de las respuestas de los
datos sociodemograficos de los distintos entes, género, rangos de edad y nivel de

instruccion de los trabajadores.

Caracterizacion del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén
Chimbo

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén chimbo es una
institucion descentralizada que goza d autonomia administrativa, financiera y
politica, que se rigen por los principios de integracion, participacion, equidad y
liderazgo, que actia como facilitador de los esfuerzos de toda la comunidad

Chimbefia en la planificacion, distribucion y servicio de las aspiraciones sociales.

Segun el articulo 283 de la Constitucion Politica del Estado se establece que: El
Gobierno Auténomo Municipal esta constituido por un Concejo Municipal con
facultad deliberativa, legislativa y fiscalizadora municipal en ambito de su

competencia de 6rgano ejecutivo presidido por el Alcalde.

La mision es: El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Chimbo, se constituye un ejemplo en el desarrollo local ademas contara con una
organizacion interna eficiente que genera productos y servicios en la demanda
social, para cambiar a Chimbo en un modelo de progreso, de forma sustentable, en
un ambiente de respeto, para la generacion de servicios publicos del cantén con un

personal idéneo capacitado.
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La mision incluye que: Contribuir al bienestar de la sociedad del Cantén Chimbo
por medio de la dotacion de obras y servicios publicos, ademas del desarrollo
humano, social, ambiental, turismo, productivo e interculturalidad, para promover
un desarrollo integral sostenible que aporta a una mejor calidad de vida con la
equidad y participacion ciudadana.

La institucion se crea en el cantén Chimbo, provincia Bolivar, en el afio 1863; las
acciones se enmarcan en el cumplimiento de los servicios equitativos y solidarios a
la ciudadania mediante el fortalecimiento de procesos de autonomia y
descentralizacion del canton; el ejercicio de cada gobierno autébnomo
descentralizado se lleva a cabo por medio de tres funciones: de legislacion,
fiscalizacion y normatividad; de administracion y ejecucion; y de participacion
ciudadana y control social.

Los objetivos estratégicos del GADMCCH son los siguientes:

Contribuir en la proteccion de los intereses locales, mediante el aplicativo de leyes,

expedicion e implementacion de ordenanzas municipales.

e Impulsar al desarrollo fisico, se ejecuta obras y servicios.

e Fomentar la participacion de las personas del cantdon en forma de expresion
democratica.

e Incentivar al espiritu econémico social para el compromiso ciudadano.

e Coordinar con otras instituciones nacionales e internacionales para el desarrollo
de la cultura.

e Regular el progreso de las actividades turisticas cantonales

Los valores fundamentales del GADMCCH son la voluntad politica y liderazgo,
trabajo en equipo, eficacia, eficiencia, transparencia, solidaridad, equidad y la
honestidad; todos estos valores antes mencionados se optimizan de acuerdo con
el tiempo, recursos a través de la cooperacidbn y compromiso de todas las

autoridades y servidores para el fortalecimiento y desarrollo de la institucion.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto de investigacion nace desde la apreciacion empirica de ciertos
rasgos de afectacion en el clima laboral, dado a los cambios y posicionamiento de
nuevas autoridades, tanto directivos, administrativos como personal de servicios
varios. En los diferentes acercamientos y entrevistas con el personal, se logra
evidenciar diversas inquietudes, inclusive inconformidades de la labor que
desempefian, lo cual, motiva al levantamiento de informacion de manera técnica,
es esencial para proponer alternativas fiables para el mejoramiento del clima

laboral.

El Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo una organizacion que
esta conformada por entes que regulan el desarrollo local del cantdn; por tanto, es
importante considerar una investigacion descriptiva con un enfoque cuantitativo no
experimental, apoyada en un instrumento que se considera el mas idoneo para este
tipo de institucion como es la Escala de Clima Laboral (Palma,2004). Para la
ejecucion, se realiza el acercamiento con las autoridades del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del canton Chimbo, cuenta con el permiso y apoyo necesario para

llevar a cabo todo proceso de elaboracion del proyecto.

Posterior a lo consensuado el modelo de encuesta, se inicia la aplicacion de esta
al personal del GADMCCH con relacion de dependencia. Uno de los compromisos,
es que una vez obtenido los datos tanto tabulacion como la sistematizacion, se
elabore una propuesta de la mejora del clima laboral que aporte en beneficio de
todos los servidores de la institucion para una colida convivencia interna. Cabe
destacar que, se da la respectiva apertura a la propuesta, media la cual se
comprometen las autoridades del GADMCCH a la aplicacion, en todo lo que sirva
como aporte en la investigacion, inclusive con espacios eventuales de socializacion

gue sea factible para el mejoramiento.

Operativamente la encuesta es aplicada al 100% del personal de manera online
mediante la pagina Microsoft forms de la PUCESA, contando con la colaboracién

de todos los colaboradores. Los resultados de la recoleccibn de datos fueron
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procesados en el programa SPSS 25.0 con los estadisticos descriptivos y tablas
cruzadas.A partir de los resultados se pudo diseiar el plan de mejora del clima
laboral.

3.1.Andlisis del instrumento de diagndstico

Se realiza una sintesis general, que evidencia que, se obtiene el 0,83% en la
categoria muy desfavorable, lo cual, serefleja que la percepcién de los 100
funcionarios del GADCCH es bastante positiva, esto se confirma con la siguiente
categoria, desfavorable, donde el 14,17% de las encuestas valoran de este modo

las preguntas efectuadas.

En la tercera categoria de la escala propuesta, el valor Medio alcanza un 24,17%,
lo que se percibe como un puno de equilibrio entre aquello que no es bien valorado,

frente aquello que si lo es.

Desde una vision positiva la categoria de Favorable se ve reflejado el 35,83%, de
los encuestados, tal forma es afortunado esta percepcion en tanto que, de la misma

sintonia emerge la categoria Muy Favorable con un 25% entre los encuestados.

Bastaria consumar las categorias de Favorable y Muy Favorable 60,83% versus la
suma de las frecuencias Muy Desfavorable y Desfavorable el 15% se refiere entre
los colaboradores del GADCCH.

El método para el analisis de cada dimension de las cinco propuestas del
instrumento de Palma (2004), se ha dividido en tres blogues como son: la
descripcion cuantitativa por categorias de cada una de las dimensiones de
autorrealizacion; involucramiento laboral; comunicacién, supervision y las
condiciones laborales seria el primer paso; posterior se describe la misma
dimension en orden de las diez preguntas que se propone en la escala CL-SPC;
para finalizar se analiza los resultados de cada una de las dimensiones
segmentadas por los cinco factores sociodemograficos como género, edad, nivel

de instruccién, tiempo de trabajo y los entes); se realiza este andlisis para conocer
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cada una de las categorias y los resultados que se reflejan en cada una; segun se

muestra en la tabla 12.

Tabla 12. Descripcion general del clima por categorias

Categorias f %
Muy desfavorable 1 0,83%
Desfavorable 17 14,17%
Medio 29 24,17%
Favorable 43 35,83%
Muy Favorable 30 25,00%
Total 120 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

3.2. Anélisis por dimensiones del clima organizacional

La autorrealizacion es un eje importante en el desarrollo de las actividades del
GADCCH; de los resultados obtenidos en la presente tabla, se obtiene una
apreciacion positiva. En la percepcion muy Desfavorable y Desfavorable, se acumula
un 3,33% que indica que existeun nivel de inconformidad; frente a un 25% que
corresponde a la categoria medio; tras un 61,67% que es la acumulacion de
Favorable y Muy Favorable. Por tanto, la minoria de personas consideran que la
Institucién no favorece su realizacion personal de manera plena o que aporta de
forma media a la calidad de vida de los colaboradores; mientras que 6 de cada 10
empleados valoran de manera positiva el aporte del lugar de trabajo a favor de su

realizacion; segun se muestra en la tabla 13.
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Tabla 13. Descripcion de la dimension Autorrealizacion

Categoria f %

Muy Desfavorable 1 0,83
Desfavorable 15 2,50
Medio 30 25,00
Favorable 44 36,67
Muy Favorable 30 25,00
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Al analizar la Autorrealizacién, se evidencia que, la valoracion acumulada mas alta
entre Ninguno y Poco, determina que en la pregunta nimero lexiste un 28,33%, el
gue indica que existe oportunidad de progresar en la institucion, por ende, es un
elemento para considerarse para mejorarlo. De manera en la pregunta nimero 46,
el 15,83% resulta de la suma entre las respuestas de Ninguno y Poco,
percibiéndose asi un bajo nivel de reconocer los logros en el trabajo. En cuanto a
la pregunta 36 referida a que la organizacion promueve el desarrollo del personal,
se evidencia el pico mas alto en la puntuacion de Regular, con el 36,67% de
respuestas de los encuestados en esta categoria; por tanto, este es otro elemento

gue afecta en esta dimension.

Por otra parte, la valoracion cuantificada entre Mucho y Siempre, indica que existe
una aceptacion favorable del 60% de los encuestados a la pregunta 21, es decir,
en el GADCCH los supervisores expresan reconocimiento por los logros. Resulta
interesante el contrapeso entre la ponderacion a la pregunta 36 y la pregunta 21,
donde se relacionan el reconocimiento de logros y el desarrollo personal, pues no
se pierda de vista lo bueno que existe, frente a un segmento importante que

expresan cierta limitacion en este campo; segin se muestra en la tabla 14.



Tabla 14. Descripcion de la dimensién Autorrealizacion por preguntas
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REALIZACION Ningun Poco Regula Much Todo
PERSONAL 0] r o]

1. Existen > 7 27 20 36 30
oportunidad % 5,83% 22,50 16,67 30,00 25,00
es de % % % %
progresar en
la institucién

6. El jefe S 3 14 37 44 22
se interesa por el % 2,50% 11,67 30,83 36,67 18,33
éxito de sus % % % %
empleados.

11. Se > 0 15 41 48 16
participa definir los %  0,00% 12,50 34,17 40,00 13,33
objetivos y las % % % %
acciones para
lograrlo.

16. Se > 3 13 40 49 15
valora los altos % 2,50% 10,83 33,33 40,83 12,50
niveles de % % % %
desempefio.

21. Los > 1 12 35 52 20
supervisores % 0,83% 10,00 29,17 43,33 16,67
expresan % % % %
reconocimiento por
los logros

26. Las > 0 10 41 45 24
actividades en las % 0,00% 8,33% 34,17 37,50 20,00
que se trabaja % % %
permiten el
desarrollo del
personal.

31. Los > 0 18 36 48 18
jefes promueven la %  0,00% 15,00 30,00 40,00 15,00
capacitacion  que % % % %
se necesita.

> 1 13 44 44 18
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36. La %  0,83% 10,83 36,67 36,67 15,00
Organizacion % % % %
promueve el
desarrollo del
personal.

41. Se > 2 14 37 46 21
promueve la % 1,67% 11,67 30,83 38,33 17,50
generacion de % % % %

ideas creativas o

innovadoras.

46. Se > 1 18 37 47 17
reconoce los logros % 0,83% 15,00 30,83 39,17 14,17
en el trabajo. % % % %

Fuente: Elaboracion propia

El género como factor demogréfico refleja una tendencia en la percepcion de la
autorrealizacion personal. De 120 encuestados, 79 son varones y 41 mujeres; el
0,83% Muy desfavorable se valora como el aporte del Autorrealizacion personal en
la institucion. El 17,50% de los hombres se encasillan en los rangos: Desfavorable
y Medio, mientras que el 20% de las mujeres se encuentran en estos rangos. Por
otra parte, el 47,50% de los hombres manifiestan percepciones del clima como
Favorable y Muy favorable; frente al 14,17% de las mujeres tienen este rango de
percepcion. Se evidencia que hay una gran diferencia en la percepcion del clima
por el género, son los hombres los que tienen una impresién del clima mas

favorable que las mujeres.

En general, hay una extensa diferencia en la percepcion segun el género, lo cual
se intuye un trato distinto en cuanto a la participacion abierta al desarrollo y
oportunidades profesionales, en un nivel alto a los hombres y bajo a las mujeres,
esto se evidencia como consecuencia del analisis del perfil en la institucion; segun

se muestra en la tabla 15.



Tabla 15. Resultados de Autorrealizacion por Género

MASCULINO FEMENINO TOTAL
Muy 1 0 1
Desfavorable 0,83% 0,00% 0,83%
Desfavorable 5 10 15

4,17% 8,33% 12,50%
Medio 16 14 30

13,33% 11,67% 25,00%
Favorable 33 11 44

27,50% 9,17% 36,67%
Muy 24 6 30
Favorable 20,00% 5,00% 25,00%
TOTAL 65,83% 34,17% 100,00

%
79 41 120
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Fuente: Elaboracion propia

Al realizar el analisis de resultados de la tabla 16, la aceptacion del clima laboral se
evidencia que tiene una distinta percepcion, se observa que desde los 18-26 afios
de edad, ningun colaborador con ese rango de edad se ubica en la categoria muy
desfavorable, por otro lado en la categoria desfavorable se refleja un 1,67%, frente
a un 0,83% como Medio en el rango de autorrealizacion; en la categoria favorable
se oscila un 5,83%, mientras que en la frecuencia muy favorable ninguna persona
tiene esa apreciacion. En la segunda poblacién de 27 a 35 afios se obtiene como
resultados que en la categoria muy desfavorable ninguna persona considera la
autorrealizacion como muy desfavorable, por otro lado, un 2,5% que comprende en
la categoria desfavorable, versus un 1,67% que pertenece a la categoria Medio;

antes bien en la categoria acumulada favorable y muy favorable suman 9,16%.

En el grupo de 36-44 afos es en el que se refleja una percepcién mas positiva que
en todas las demas edades; en este rango de edad no se evidencia una percepcion
Muy Desfavorable, mientras que un 5% se ubica en la categoria desfavorable;

frente a un 11,67% de la categoria Medio; en tanto se evidencia un alto porcentaje
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en la sumatoria de las categoria favorable y muy desfavorable 39,17% tienen una

percepcién predomina de forma positiva del clima laboral.

En las edades de 45-55 afos se observa como resultado en la sumatoria de las
categorias muy desfavorable y favorable 4,16%; mientras que un 10,83% como el
porcentaje mas elevado en el rango de estas edades perciben en la categoria
Medio; frente a la categoria favorable y muy favorable 3,34% del clima laboral.

Para finalizar, 56-65 afios en las categorias muy desfavorable, desfavorable y
medio no se evidencia ningun tipo de percepcion por parte de este grupo de
colaboradores; mientras que en las categorias favorable y muy desfavorable se
oscila en la sumatoria 4,17% considerados en estas frecuencias; segun se muestra

en la tabla 16.

Tabla 16. Resultados de Autorrealizacién por edades
Edad 18- Edad 27- Edad 36- Edad 45- Edad 56-

26 35 44 55 65 TOTA
L
Muy 0 0 0 1 0 1
Desfavora 0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,00% 0,83%
ble
Desfavora 2 3 6 4 0 15
ble 1,67% 2,50% 5,00% 3,33% 0,00% 12,50
%
Medio 1 2 14 13 0 30
0,83% 1,67% 11,67% 10,83% 0,00% 25,00
%
Favorable 7 7 26 2 2 44
5,83% 5,83% 21,67% 1,67% 1,67% 36,67
%
Muy 0 4 21 2 3 30
Favorable 0,00% 3,33% 17,50% 1,67% 2,50% 25,00
%
10 16 67 22 5 120

100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00
%

Fuente: Elaboracion propia
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Se sintetiza la autorrealizacién y el nivel de instruccion, lejos de enfocarse como un
factor de estratificacion social, es un elemento de andlisis interesantepor los datos
gue arroja. El GADCCH cuenta con treinta y tres empleados que tienen un nivel de
instruccién secundaria, quienes valoran la autorrealizacion en el rango Muy
Desfavorable y Desfavorable 4,16%; frente a la categoria Medio un 3,33%
respectiva; sin embargo, en la categoria favorable y muy favorable acumulan
20,03%.

La mayoria de la poblacion laboral cuenta con instruccion superior, donde se
comprende Desfavorable yMedio suman 22,66%, frente a aquellos que valoran
como Favorable y Muy Favorable, con el 34,13%, la discreta mayoria de éste el
grupo poblacional mas grande de colaboradores, en términos generales son
criticos aquellos que cuentan con el nivel instruccion meno, a sus pares,

manifiestan contentos de proyectos personales.

Para finalizar existen, 20 colaboradores que cuentan con un posgrado, donde su
apreciacion sobre la autorrealizacion es muy distinta, tanto asi que cada uno de
ellos se percibe en un rango diferente, es decir, las categorias de Desfavorable,
Medio equivale al 9,16% de colaboradores, mientras que en las categorias son el
7,53% de los colaboradores. De lo que se deduce que, no hay tendencia relevante,
sino percepciones distintas acorde a sus necesidades individuales, en todo caso
ninguno percibe un posicionamiento Muy Desfavorable; segin se muestra en la
tabla 17.
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Tabla 17. Descripcion de Autorrealizacion — Nivel de Instruccion

CATEGORIA SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO Total
Muy 1 0 0 1
Desfavorable
0,83% 0,00% 0,00% 0,83%
Desfavorable 4 7 4 15
% 3,33% 5,83% 3,33% 12,50%
Medio 4 19 7 30
% 3,33% 15,83% 5,83% 25,00%
Favorable 17 22 5 44
% 14,2% 18,3% 4,2% 36,67%
Muy 7 19 4 30
Favorable
% 5,83% 15,83% 3,33% 25,00%
27,50% 55,83% 16,67% 100%
33 67 20 120

Fuente: Elaboracion propia

La percepcion de autorrealizacion enorden al tiempo de trabajo, se llego a proponer
cuatro intervalos de tiempo, para obtener una visibn segmentada con mayor detalle.
El GADCCH cuenta con 67 empleados la mayoria de se ubican en este segmento
de Oy 3 afios de empleo, entre las categorias Muy Desfavorable y Desfavorable
7,5%; frente a la categoria Medio con un 15% perciben la autorrealizacion laboral,
por otro lado, las categorias favorable y muy favorable suman 33,33% manifiestan

una percepcion mayoritaria positiva.

El siguiente intervalo de 4 a 8 afios de empleo, lo constituyen 26 colaboradores, de
los cuales el 5% valoran como Desfavorable y Medio su autorrealizacion laboral,
mientras que un 16,67% se ubica en las categorias favorable y muy favorable; un
grupo logra la pertenencia a la institucion, pero algunos ven posibilidades de nuevas
oportunidades laborables, existe cierta inconformidad de condiciones personales,
en términos coloquiales.

En el GADCCH, en la categoria entre 9-19 afios de trabajo, el 10,83% indica una
autorrealizacion como Desfavorable y Media,mientras que el 8,34% aprecian como
Favorable y muy Favorable su realizacion personal. Para concluir en el intervalo de

30-35 afos de servicio no reflejan ningun porcentaje en las categorias Muy
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Desfavorable, Desfavorable y Medio; arrojan resultados en las categorias favorable
y muy favorable un 3,33% de autorrealizacién por el tiempo de trabajo; segun se
muestra en la tabla 18.

Tabla 18. Descripcion de Autorrealizacion — Tiempo de Trabajo
CATEGORIAS 0-3 4--8 9--19 30--35 TOTAL
Muy Desfavorable F 1 0 0 0 1

% 0,83% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83%

Desfavorable F 8 3 4 0 15

% 6,67% 2,50% 3,33% 0,00% 12,50%
Medio F 18 3 9 0 30

% 15,00% 2,50% 7,50% 0,00% 25,00%
Favorable F 27 11 5 1 44

% 22,50% 9,17% 4,17% 0,83% 36,67%
Muy Favorable F 13 9 5 3 30

% 10,83% 7,50% 4,17% 2,50% 25,00%

TOTAL F 67 26 23 4 120
% 55,83% 22% 19% 3% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El GADCCH abarca varios Entes; que de manera organizada agrupa a su personal
por jerarquias, se divide de la siguiente manera: Alcalde, Administrativos,
Directores, y Trabajadores. Cada uno de estos Entes, cuenta con un jefe inmediato,
por ello las funciones cumplen los colaboradores con respecto a su lider influyen

de forma radical en la percepcidn de autorrealizacion.

Asi en Alcaldia, considerado como autoridad maxima de la institucion, manifiesta
gue no existe las categorias Muy Desfavorable, Desfavorable, Medio y Favorable;
el resultado se reflejla en la categoria Muy Favorable con un 0,83% de
autorrealizacion.

En el siguiente ente corresponde al personal Administrativo, en la categoria
Desfavorable y Medio con un 25% con una percepcion de autorrealizacion laboral,
frente a un 3,33% correspondiente a la categoria Favorable, mientras que ninguno

considera las categorias de muy desfavorable y muy favorable.
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En la dimension, de Directores en las categorias Muy Desfavorable, Desfavorable
y Medio no se obtiene ninguna puntuacion; mientras que en las categorias
Favorable y Muy Favorable corresponde a un 8,33% se entiende como una
percepcion es muy positiva. Para finalizar, el personal de Trabajadores comprende
una sumatoria de 4,16% a las categorias Muy Desfavorable y Desfavorable;
mientras que en el nivel medio arroja un 9,17%; frente a las categorias favorable y
muy favorable con una sumatoria de 49,17% de autorrealizacién por entes; segun

se muestra en la tabla 19.

Tabla 19. Descripcion de Autorrealizacion — Entes

Categoria Alcald Administrativ Directore Trabajador TOTA
e os S es L
Muy 0 0 0 1 1
Desfavorable
% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,83%
Desfavorable 0 11 0 4 15
% 0,00% 9,17% 0,00% 3,33% 12,50
%
Medio 0 19 0 11 30
% 0,00% 15,83% 0,00% 9,17% 25,00
%
Favorable 0 4 4 36 44
% 0,00% 3,33% 3,33% 30,00% 36,67
%
Muy Favorable 1 0 6 23 30
% 0,83% 0,00% 5,00% 19,17% 25,00
%
TOTALES 1 34 10 75 120
0,83% 28% 8% 63% 100%

Fuente: Elaboracién propia
Andlisis de la dimensién involucramiento laboral

Los registrosque valoran como Muy Desfavorable un aproximado de 0,83% esta
dimension de Involucramiento Laboral, sin embargo, al analizar la categoria de

Desfavorable y Medio, se obtiene que el 36.66% percibe de ese modo esta
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dimension; en tanto que el 62.50% de los encuestados perciben como Favorable y
Muy Favorable su involucramiento. En definitiva, el personal del GADCH aprecia
como positiva la influencia organizacional y valora como un buen aporte la
participacion en el desarrollo cotidiano, lo cual, deja una imagen solida de la

organizacion en orden a su mision institucional; segun se muestra en la tabla 20.

Tabla 20. Descripcion del Involucramiento Laboral

Dimensiones Cantidad Porcentaje
Muy Desfavorable 1 0,83%
Desfavorable 10 8,33%
Medio 34 28,33%
Favorable 43 35,83%
Muy Favorable 32 26,67%
TOTAL 120 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar el Involucramiento laboral con relacion a las preguntas que comprenden
esta dimension,;la ponderacion acumulada entre las categorias de Ninguno y Poco
alcanza el mayor porcentaje en un 20,83% de empleados que, no se consideran
factor clave para el éxito de la organizacion,segun lo denota la pregunta numero 2.
A su vez el 15,83% de la poblacion encuestada, en la pregunta 12 referente a que
cada uno de los trabajadores estan comprometidos con la organizacion es decir, se

evidencia una pequeiia fraccion del global.

En cuanto a la pregunta 32, al cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante valora, se obtieneque un 36,67% de los trabajadores la valoran como
Regular; en tanto que, acumulada la ponderacion entre Mucho y Siempre, existe
una aceptacion del 42,50% en su pico mas alto, alcanzado en la pregunta 37, es
decir, los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo personal;
para finalizar en la dimensién Todo o siempre se obtiene mayor ponderacion en la
pregunta 2; en donde los trabajadores se sienten compromiso con el éxito en la

organizacion con un 23,33%; segun se muestra en la tabla 21.



Tabla 21. Descripcion de la dimension Involucramiento Laboral por preguntas
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INVOLUCRAMIENTO LABORAL Muy Desfavor Me Favor Muy
Desfa able di able Favora
vorabl 0 ble

e
Se siente compromiso con el éxito en la

organizacion. 6 19 26 41 28
15 23

34,
5,00 .8 3

21,67% 17
% 3 3

%
% %

Cada trabajador asegura sus niveles de

logro en el trabajo. 1 17 38 48 16

13
40,

0,83 14,17 31,67 3
00

% % % 3
%

%

Los trabajadores estan comprometidos

con la organizacién. 1 18 33 45 23

19
37,
0,83 15,00 27,50 50 1
% % % 7
%
%

Cada empleado se considera factor clave

para el éxito de la organizacion. 0 13 34 52 21

17
43,

0,00 10,83 5
8,33% 33

% % 0
%

%

En la oficina, se hacen mejor las cosas

cada dia. 2 9 43 39 27

22
32,

1,67 7,50 35,83 1)
50

% % % 0
%

%

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,

permite el desarrollo del personal. 0 10 40 51 19
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15
42,
0,00 8,33 33,33 8
50
% % % 3
%
%
Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante. 1 10 a4 48 17
14
40,
0,83 8,33 36,67 1
00
% % % 7
%
%
Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del
1 11 40 51 17
personal.
14
42,
0,83 9,17 33,33 1
50
% % % 7
%
%
Hay clara definicion de vision, misién y
valores en la Organizacion. 3 10 36 49 22
18
40,
2,50 8,33 30,00 83 3
% % % 3
%
%
La organizacion es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral. 3 12 42 44 19
15
36,
2,50 10,00 35,00 67 8
% % % 3

%
%

Fuente: Elaboracién propia

El involucramiento laboral relacionado con el factorsociodemografico género, se
encuentra que, para los varones, las categorias de Desfavorable y Muy
Desfavorable alcanza un 3,33 %; frente a la categoria Medio con un 15,00%; en
tanto que, el mayor volumen de los encuestados se ubica entre Favorable y Muy

Favorable, con un 47,50% de una poblacion total de 79 hombres.



63

En la poblacion de mujeres, perciben su involucramiento laboral como Desfavorable
y Medio el 19,16%, mientras el 15% se ubica en la categoria de Favorable y Muy
Favorable. Hay unaleve tendencia de involucramiento laboral de las mujeres versus
los varones, sin olvidarseque, de los 120 empleados, 41 son mujeres; segun se
muestra en la tabla 22.

Tabla 22. Descripcion del Involucramiento Laboral — Género

MASCULINO FEMENINO TOTAL
Muy 1 0 1

Desfavorable

0,83% 0,00% 0,83%
Desfavorable 3 7 10
% 2,50% 5,83% 8,33%
Medio 18 16 34
% 15,00% 13,33% 28,33%
Favorable 31 12 43
% 25,83% 10,00% 35,83%
Muy Favorable 26 6 32
% 21,67% 5,00%
65,83% 34,17% 100,00%
79 41 120

Fuente: Elaboracion propia

La poblacion de los empleados del GADCCH muestra elinvolucramiento laboral
en relacion de edades; asi en el rango de Jovenes de 18 a 26 afios, determina
gue, no se encuentran registros entre Muy Desfavorable y Desfavorable; en la
categoria Media se encuentra el 2,50% del segmento (3 personas), en tanto que en
la categoria favorable refleja el 5,83%, por otro lado el rango de Jovenes Adultos (
27-35 afos) tampoco se encuentran registros entre Muy Desfavorable vy
Desfavorable; frente a la categoria Medio con 3,33%, no obstante en las categorias
favorables y muy favorables suman 10%de involucramiento laboral lo cual es

alentador para la institucion.
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En el rango de Adultos (36-44 afios) en las categorias de Desfavorable y Medio la
percepcién acumula el 17,50%, y como Favorable y Muy Favorable suman el
38,33% en su involucramientolaboral. Adicional, en el rango de Adultos Maduros
(45-55 afos) entre las categorias de Muy Desfavorable y desfavorable reflejan un
5%, frente a la categoria Medio con el 9,17% de involucramiento laboral, por otro
lado, las categorias favorable y muy desfavorable suman 4,17%. Para finalizar, en
el rango de Prejubilados (56-65afios) las cinco personas, considera medio su
involucramiento favorable y muy favorable 4,17%. De lo que se infiere que,
conforme la edades més avanzada, mayor es su involucramiento laboral; segun se

muestra en la tabla 23.

Tabla 23. Descripcion del Involucramiento Laboral — Edades

18-26 27-35 36-44 45-55 56-65 totales
Muy 0 0 0 1 0 1
Desfavorable
% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,00% 0,83%
Desfavorable 0 0 5 5 0 10
% 0,00% 0,00% 4,17% 4,17% 0,00% 8,33%
Medio 3 4 16 11 0 34
% 2,50% 3,33% 13,33% 9,17% 0,00% 28,33%
Favorable 7 9 22 3 2 43
% 5,83% 7,50% 18,33% 2,50% 1,67% 35,83%
Muy 0 3 24 2 3 32
Favorable
% 0,00% 2,50% 20,00% 1,67% 2,50% 26,67%
10 16 67 22 5 120

8,33% 13,33% 55,83% 18,33% 4,17% 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

El nivel secundario, en las categorias muy desfavorable y desfavorable suman un
5% de involucramiento laboral, mientras que en la categoria Medio se evidencia un
2,50%, por otra parte, un 20% perteneciente a las categorias favorable y muy
favorable. En el nivel de instruccidn superior que es el nivel de instruccién con

mayor demanda en la institucion se califica la categoria Desfavorable con un 2,50%
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frente a un 18,33 que apuntan a la categoria Medio, por otro lado, en las categorias

referente a favorable y muy favorable consuman un 35% de este segmento.

En el nivel de instruccion posgrado, el 1,67% califica como Desfavorable, en tanto la
categoria Medio refleja un 7,50% de involucramiento; en cuanto las categorias favorable
y muy favorable consuman un 7,50%. En definitiva, el involucramiento laboral no se
determina de modo radical por el nivel de instruccién, sin embargo, se puede
presentar por personas con menor grado de instruccion son aquellas que se
involucran en menos relevancia a las actividades de la instituciéon; segin se muestra

en la tabla 24.

Tabla 24. Descripcion del Involucramiento Laboral — Nivel de Instruccién
SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO TOTALES

Muy Desfavorable F 1 0 0 1

% % 0,83% 0,00% 0,00% 0,83%
Desfavorable F 5 3 2 10

% % 4,17% 2,50% 1,67% 8,33%
Medio F 3 22 9 34
% % 2,50% 18,33% 7,50% 28,33%
Favorable F 16 22 5 43

% % 13,33% 18,33% 4,17% 35,83%
Muy Favorable F 8 20 4 32

% % 6,67% 16,67% 3,33% 26,67%
TOTALES 33 67 20 120

27,50% 56% 17% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El involucramiento laboral es un pico muyelevado en esta encuesta ejecutada en el
GADCCH, asi se detalla los resultados, se obtuvo que, en el segmento de tiempo
de trabajo de 0 a 3 afios en la categoria muy desfavorable y desfavorable consuman
un 4,16%, versus la categoria Medio con un 3,33%, frente a las categorias
favorables y muy favorables que suman un total de 34,17%. En el rango de trabajo
de 4 a 8 afios lacategoria de Desfavorable puntia un porcentaje de 0,83, frente a
un 4,17% en la categoria Medio, mientras que en las categorias Favorable y Muy

Favorable el involucramiento laboral tiene un total de 13,67%.
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En la poblacién de 9 a 19 afios de trabajo, el 10,84% es elresultado de la
ponderacion Desfavorable y Media, en tanto que los valores que arrojan las escalas
de Favorable y Muy Favorable suman 8,33%. Adicional, la poblacién que se ubica
dentro del rango de 30-35 afios de trabajo, los cuatro colaboradores autoevalGan
que no existe involucramiento laboral por el tiempo de trabajo categorias muy
desfavorable, desfavorable y medio; los resultados arrojaros son positivos tiene un

aproximado de 3,33%.

Resulta complejo afirmar, por tanto, los colaboradores con mayores afos de
servicio o el personal nuevo, se involucran mas que los otros, pues es constante el
indice de involucramiento personal, y el margen de tiempo son minimos las
valoraciones negativas, lo cual resulta alentadora para la institucion; segun se

muestra en la tabla 25.

Tabla 25. Descripcion del Involucramiento Laboral — Tiempo de Trabajo

0-3 4--8 9--19 30--35 TOTALES
Muy 1 0 0 0 1
Desfavorable
% 0,83% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83%
Desfavorable 4 1 5 0 10
% 3,33% 0,83% 4,17% 0,00% 8,33%
Medio 21 5 8 0 34
% 17,50% 4,17% 6,67% 0,00% 28,33%
Favorable 26 12 4 1 43
% 21,67% 10,00% 3,33% 0,83% 35,83%
Muy 15 8 6 3 32
Favorable
% 12,50% 6,67% 5,00% 2,50% 26,67%
TOTALES 67 26 23 4 120
55,83% 22% 19% 3% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El involucramiento laboral desde los lugares de trabajo (Entes) segun la
sistematizaciénen Tabla 26, se inicia por la maxima autoridad del GADCCH que es
el alcalde considera una categoria muy Favorable con un 0,83%. Posterior ente

son los administrativos en las categorias desfavorable y medio consuman un
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23,34%, versus las categorias favorable y muy favorable que en la sumatoria se
aproxima a un 5% de involucramiento laboral. En tanto los directores no reflejan
categorias muy desfavorables, desfavorable tampoco medio; los resultados
arrojan de manera positiva en la categoria favorable y muy favorable con un 8,34%
del personal directivo. Sin embargo, los trabajadores tienen diferente percepcion
en las categorias; perciben como muy desfavorable y desfavorable un 5%, frente
a un 9,17% se ubica en la categoria Medio; por tanto, el restante de las categorias
favorable y muy desfavorable dan como resultado un 48,33% es el mayor indice en
la escala, es decir se refleja resultados esperanzadores y de entusiasmo a la hora

del involucramiento laboral; segin se muestra en la tabla 26.

Tabla 26. Descripcion del Involucramiento Laboral — Entes

Alcalde  Administrativos Directores Trabajadores TOTALES

Muy Desfavorable 0 0 0 1 1

% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,83%

Desfavorable 0 5 0 5 10

% 0,00% 4,17% 0,00% 4,17% 8,33%

Medio 0 23 0 11 34

% 0,00% 19,17% 0,00% 9,17% 28,33%

Favorable 0 5 5 33 43

% 0,00% 4,17% 4,17% 27,50% 35,83%

Muy Favorable 1 1 5 25 32

% 0,83% 0,83% 4,17% 20,83% 26,67%
1 34 10 75 120
0,83% 28% 8% 63% 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Andlisis de ladimension supervision

Una vez mas la percepcion es bastante aceptable, pues los datos obtenidos reflejan
de esta manera en las categoria muy desfavorable y desfavorable consuman un
total de 12,50%; por otro lado, un grupo de colaboradores se ubica en la categoria
Medio arroja un total de 28,33%, el mayor grupo de funcionarios corresponden a
las categorias favorables y muy favorables con un total de 59,17%. Se infiere que
esto, es frutode una cultura de evaluacion desarrollada y de que se ha hecho un
trabajo relevante en la descripcion y delegacion de las actividades laborales, asi
como una apreciacion positiva de las lineas de mando institucional; segun se

muestra en la tabla 27.

Tabla 27. Descripcion de la Supervision

INVOLUCRAMIENTO Cantidad Porcentaje
LABORAL

Muy Desfavorable 1 0,83%
Desfavorable 14 11,67%
Medio 34 28,33%
Favorable 39 32,50%
Muy Favorable 32 26,67%
TOTAL 120 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Los empleados valoran de modo diverso la supervisioninstitucional, entre la suma
de las ponderaciones Ninguno y Poco a la pregunta 3, referida a que el supervisor
brinda apoyo para superar los obstaculos con el trabajo, el 17,50% lo valoran de
este modo. Algo semejante se da con la pregunta 48, que planteasi existe un trato
justo en la organizacioén, responde el 10,83% de los encuestados, como Ninguno y
Poco. Hay que tener en cuenta que, en el resto de las preguntas, aungue son bajos
los porcentajes de Ninguno y Poco, existen trabajadores que manifiestan la

existencia de dificultades.
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Dentro de la escala regular, el 35,00% de colaboradores, responden de este modo
a la pregunta8, en la organizacion se mejoran continuos los métodos de trabajo. Para
finalizar, los datos con mayorrelevancia referentes a Mucho y Todo, al responder la
pregunta 23, las responsabilidades del puesto estdn definidas de manera clara,
representan el 56,66%. Con estos datos, se infiere que esta clara la perspectiva
hacia donde apunta la instituciébn, sin embargo, se ha de trabajar en la
exteriorizacion de que cuentan con el personal idéneo para la resolucion de

problemas; segun se muestra en la tabla 28.

Tabla 28. Descripcion de la dimension Supervision por pregunta

Categorias Ni P Re Fav M To
ng 0 gu ora u tal
un c lar ble c es
0 o] h

0

El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos con el 4 17 34 41 24 12
trabajo. 0
3,3 14 28 34, 20 10
3% 1 .3 17 ,0 0,0
7 3 % 0 0
% % % %

En la organizacién, se mejoran
continua los métodos de trabajo. 4 15 42 38 21 12
0
3,3 12 35 31, 17 10
3% 5 ,0 67 ,5 0,0
0 0 % 0 0
% % % %

La evaluaciébn que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea 1 16 37 45 21 12
0

0,8 13 30 37, 17 10
3% 3 8 50 5 0,0
%
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3 3 0 0
% % % %

Se recibe la preparacion necesaria
pararealizar el trabajo. 1 18 33 46 22 12
0
0,8 15 27 38, 18 10
3% ,0 ,5 33 3 0,0
0 0 % 3 0
% % % %

Las responsabilidades del puesto
estan definidas de manera correcta. 1 17 39 40 23 12
0
0,8 14 32 33, 19 10
3% 1 ,5 33 1 0,0
7 0 % 7 0
% % % %

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las 0 14 38 48 20 12
actividades. 0
0,0 11 31 40, 16 10
0% ,6 ,6 00 ,6 0,0
7 7 % 7 0
% % % %

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo. 2 14 39 45 20 12
0
1,6 11 32 37, 16 10
7% ,6 5 50 ,6 0,0
7 0 % 7 0
% % % %

Los objetivos del trabajo estan
definidos de manera clara. 0 14 41 44 21 12
0
0,0 11 34 36, 17 10
0% ,6 1 67 5 0,0
7 7 % 0 0
% % % %

Hay clara definicion de vision,

mision y valores en la Organizacion. 3 10 36 49 22
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12
0
2,5 8, 30 40, 18 10
0% 33 ,0 83 3 0,0
% 0 % 3 0
% % %
Existe un trato justo en la
Organizacion. 1 19 36 43 21 12
0
0,8 15 30 35, 17 10
3% ,8 ,0 83 ,5 0,0
3 0 % 0 0
% % % %

Fuente: Elaboracion propia

La supervision, vista desde el enfoque del género, muestra que el 4,16% en las
categorias muy desfavorable y desfavorable, frente un 15,83% de la categoria
Medio por otro lado un 45,83% de género masculino valoran como favorable y muy
favorable la supervision. No obstante, en el género Femenino en la categoria
desfavorable arroja un 8,33%, versus un 12,50% que involucra a la categoria
Medio, Para finalizar las categorias favorables y muy favorables un total de 13,34%.
No hay sesgos marcados por género sobre la supervision, se refleja que la
percepcion es equilibrada en torno al género, asi como es marcada de forma

positiva entre los empleados del GADCCH; segun se muestra en la tabla 29.
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Tabla 29. Descripcion de la Supervision — Género

Masculino Femenino Total
Muy 1 0 1
Desfavorable
% 0,83% 0,00% 0,83%
Desfavorable 4 10 14
% 3,33% 8,33% 11,67%
Medio 19 15 34
% 15,83% 12,50% 28,33%
Favorable 28 11 39
% 23,33% 9,17% 32,50%
Muy 27 5 32
Favorable
% 22,50% 4,17%
79 41 120
65,83% 34,17% 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Al abordar esta dimension desde la edad de los encuestados resulta interesante
los resultados arrojados, se contrapone la poblacion mas joven con aquella de
mayor edad, en el rango de edad de jovenes de (18-26) en las categorias
desfavorable y medio se consuman un total de 3,33%; frente a la categoria
favorable con un 5,00%. Por otro lado, los jovenes adultos comprendidos en la edad
de 27-35 afos se evidencia en las categorias desfavorable y medio un 3,33%
mientras que en las categorias favorable y muy favorable un total de 10% de

jovenes encuestados.

En el rango de edad de adultos de 36-44 afios de edad se evidencia como
resultados en las categorias desfavorable y medio un 20% del total de adultos;
versus las categorias favorables y muy favorable 35,83%; en el caso del rango de
edad de adultos maduros fueron el Unico grupo que apunta a la categoria muy
desfavorable consumado con la categoria desfavorable se hizo un total de 5%
frente a un 9,17 que apunta al nivel Medio; para finalizar en la categoria favorable
y muy favorable se obtuvo 4,17% de supervisidn segun el rango de edad. Para

finalizar los Prejubilados que es el Unico grupo que perciben de forma positiva la
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supervision apuntada a las categorias favorable y muy favorable con un total de
4,16%.

Al deducir un criterio aproximado con estos datos, se propone que, a mayor edad,
se refleja urnleve tendencia a una valoracion de la supervision, caso contrario al
contario de manera intuitiva se piensa que, las personas de edad mas avanzada no
aceptan niveles de control y supervision, debida a la experiencia en el mundo
laboral. Se debe también mencionar que, las generaciones jovenes refieren poca
afinidad a las formas de control, en un sentido de autodeterminacion, que en medio
de una organizacién no resulta funcional, pues se requierenniveles jerarquicos de
toma de control. En linea general la supervision es valorada de manera

independiente la edad de los encuestados; segun se muestra en la tabla 30.

Tabla 30. Descripcion de la Supervision — Rango de Edades

18- 27-35 36-44 45-55 56- totales
26 65

Muy F 0 0 0 1 0 1

Desfavorab

le

% % 0,00 0,00% 0,00% 0,83% 0,00 0,83%
% %

Desfavorab F 1 1 7 5 0 14

le

% % 0,83 0,83% 5,83% 4,17% 0,00 11,67%
% %

Medio F 3 3 17 11 0 34

% % 2,50 2,50% 14,17 9,17% 0,00 28,33%
% % %

Favorable F 6 10 19 3 1 39

% % 5,00 8,33% 15,83 2,50% 0,83 32,50%
% % %

Muy F 0 2 24 2 4 32

Favorable

% % 0,00 1,67% 20,00 1,67% 3,33 26,67%
% % %

Totales F 10 16 67 22 5 120
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% 8,33 13,33 55,83 18,33 4,17 100,00
% % % % % %

Fuente: Elaboracion propia

Las personas que tienen instruccion secundaria consideran como muy
Desfavorable y Desfavorable acumulan un 5%; frente a un 2,50% en la categoria
Medio, por otra parte, la sumatoria de las categorias favorable y muy favorable un
total de 20%. Para el casode aquellos que cuentan con instruccién superior, el
20,83% representa la suma de las categoriasDesfavorable y Media, y el 35% entre
Favorable y Muy Favorable. Para finalizar, para quienestienen estudios de cuarto
nivel, el 9,17% representa la suma entre las categorias Desfavorable y Media, y el

restante 7,50% resulta de las categorias Favorable y Muy Favorable.

En general, los empleados con el nivel de instruccion secundaria valoran como
positiva la supervision,y en el tercer nivel, se nota mayor esta tendencia, sin
embargo, en los que cuentan con nivel de posgrado cambia la tendencia, esto
resulta de diversas variables, a modo de ilustrar la idea, se menciona, por ejemplo,
factores humanos y personales ante sus superiores, la exigencia en los procesos,

la inconformidad a verse supervisados etc.; segun se muestra en la tabla 31.

Tabla 31. Descripcion de la Supervisién — Nivel de Instruccion

SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO TOTALES

Muy 1 0 0 1
Desfavorable

0,83% 0,00% 0,00% 0,83%
Desfavorable 4 8 2 14

4,17% 2,50% 1,67% 8,33%
Medio 6 18 10 34

2,50% 18,33% 7,50% 28,33%
Favorable 13 21 5 39

13,33% 18,33% 4,17% 35,83%
Muy 9 20 3 32
Favorable

6,67% 16,67% 3,33% 26,67%
Totales 33 67 20 120

27,50% 56% 17% 100%

Fuente: Elaboracién propia
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De los 67 empleados nuevos, un unico colaborador valora como Muy Desfavorable
y 6 como Desfavorable la supervision dando como resultado un 5,83%; mientras
que a nivel Medio se obtiene 19,17%, frente a las categorias favorable y muy
favorable 30,83%; en el segmento en4 y 8 afios de trabajo, el 5,84% suman las
valoraciones Desfavorable y Media, mientras el 15,83%restante es la sumatoria de
Favorable y Muy favorable. Cosa semejante sucede con el siguientesegmento de
tiempo de trabajo, es decir, entre 9y 19 afios, donde el 10,00% suman Desfavorable
y Media, y el 9,17% acumulan las categorias de Favorable y Muy Favorable.

El Ultimo segmento lo componen los empleados que acumulan entre 20 y 35 afios
de trabajo, donde tampoco se registran valores en las escalas Muy Desfavorable,
Desfavorable ni Medio, por otro lado, las categorias favorable y muy favorable
consuman un total de 3,33%.

Los empleados de reciente ingreso valoran como positiva la supervision en
términos generales; hay una tendencia leve y al redondear los porcentajes encasi
30,83% se divide la percepcion en los empleados de entre 0 a 3 afios, resulta
complejo intuir las razones, un potencial responden a procesos diferentes de

supervision en los distintos puestos de trabajo; segun se muestra en la tabla 32.
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Tabla 32. Descripcion de la Supervision — Rango de Tiempo de Trabajo

Categoria 0-3 4-8 9-19 20-35 Total
Afos Afos Afos Afios
Muy 1 0 0 0 1
Desfavorable
0,83 0,00% 0,00% 0,00% 0,83%
%
Desfavorable 6 2 6 0 14
5,00 1,67% 5,00% 0,00% 11,67%
%
Medio 23 5 6 0 34
19,17 4,17% 5,00% 0,00% 28,33%
%
Favorable 21 12 5 1 39
17,50 10,00% 4,17% 0,83% 32,50%
%
Muy 16 7 6 3 32
Favorable
13,33 5,83% 5,00% 2,50% 26,67%
%
Total 67 26 23 4 120
55,83 22% 19% 3% 100%

%

Fuente: Elaboracién propia

El 0,83% corresponde a la maxima autoridad de la institucion que es el Alcalde valora
como Muy favorable la supervision; mientras que en el personal administrativo se
ubica en las categorias desfavorable y medio con un 23,33%; frente a un 5% que
consideran como Favorable y Muy Favorable. Por otro lado, el personal de
Directores no se refleja las categorias muy desfavorable y desfavorable, frente a un
0,83% se ubica en la categoria Medio; tras las categorias favorable y muy favorable

con 5%.

En el GADCCH cuenta con 75 trabajadores que son la mayoria, arroja como

resultado en la categoria muy desfavorable y desfavorable 5%, frente a la categoria
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Medio con un 11,67%, por ende, en las categorias restantes como favorable y muy

favorable 40,83% de supervision.

En el personal de los trabajadores refleja con un 45,83% como resultado positivo
en la supervision, por ende, marcado como una percepcién alentadora para la
organizacion, se evidencia como procesos de cambio, con cierto desajuste en el

desarrollo institucional; segun se muestra en la tabla 33.

Tabla 33. Descripcion de la Supervision — Areas de Trabajo

Alcald Administrativ Directore Trabajador TOTALE

e 0s S es S
Muy F 0 0 0 1 1
Desfavorable
% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,83%
Desfavorable F 0 9 0 5 14
% 0,00% 7,50% 0,00% 4,17% 11,67%
Medio F 0 19 1 14 34
% 0,00% 15,83% 0,83% 11,67% 28,33%
Favorable F 0 5 3 31 39
% 0,00% 4,17% 2,50% 25,83% 32,50%
Muy Favorable F 1 1 6 24 32
% 0,83% 0,83% 5,00% 20,00% 26,67%
F 1 34 10 75 120
% 0,83% 28% 8% 63% 100%

Fuente: Elaboracién propia

Andlisis de ladimensién comunicacion

El GADCCH refleja una comunicacion oportuna, pues mayoritaria es percibida
como Favorable 35,83% y Muy Favorable 27,50%; el 23,33% constituye la
valoracion Media, y apenas el 13,33% consideran como Desfavorable esta
dimension (ningan valor para Muy Desfavorable). EI GADCCH maneja niveles
aceptables y adecuados de comunicacion segun la percepcion de los
colaboradores encuestados, no obstante, hay brechas por mejorar; segun se

muestra en la tabla 34.
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Tabla 34. Descripcion de la Comunicacion

Categoria cantidad %
Muy Desfavorable 0 0,00%
Desfavorable 16 13,33%
Medio 28 23,33%
Favorable 43 35,83%
Muy Favorable 33 27,50%
Total 120 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

La comunicacion es una dimension cuestionada en toda institucién, dependiente de
los niveles democraticos y perfil institucional de las decisiones, en GADCCH no
esta exenta; asi el pico mas alto de la sumatoria de Nunca y Poco, representa el
20% si se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo,
donde los empleados responden de ese modo ante la pregunta4; coincidente
también el 20% contesta ante la pregunta 24, si es posible la interaccion con

personas de mayor jerarquia, responden que nunca 0 poco.

El valor referencial mas alto (38,33%), dentro de la escala regular corresponde a la
pregunta 29,en la organizacion se afrontan y superan los obstaculos. Para finalizar,
el 55,83% de los encuestadosresponden a la pregunta 34 si en la organizacion
fomenta y promueve la comunicacion, con apreciaciones de Mucho y Todo. Es
evidente, que se aprecian aspectos a mejorar, en agilidad en informacion creyente
gue se comparta, asi como los canales oficiales que se emplean; por la estructura
institucional, los colaboradores acceden al lider de su ente; segun se muestra en la
tabla 35.
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Tabla 35. Descripcion de la dimensién Comunicacion por preguntas

Se cuenta con acceso a la informacién 2 18 34 41 25 120
necesaria para cumplir con el trabajo.

1,6 150 283 34,1 20,8 100,

7% 0% 3% 7% 3% 00%
En mi oficina, la informacion fluye de forma 2 11 37 56 14 120
adecuada.

1,6 9,17 30,8 46,6 11,6 100,

% % 3% 7% 7% 00%
En los grupos de trabajo, existe unarelacion 3 13 34 44 26 120
armoniosa.

25 10,8 28,3 36,6 21,6 100,

0% 3% 3% 7% 7% 00%
Existen suficientes canales de 3 12 40 48 17 120
comunicacion.

25 10,0 33,3 40,0 14,1 100,

0% 0% 3% 0% 7% 00%
Es posible la interaccién con personas de 3 17 32 50 18 120
mayor jerarquia.

25 141 26,6 41,6 150 100,

0% 7% 7% 7% 0% 00%
En la Organizacion, se afrontan y superan 0 11 46 39 24 120
los obstéaculos.

0,0 9,17 38,3 32,5 20,0 100,

0% % 3% 0% 0% 00%
La Organizacion fomenta y promueve la 0 13 40 46 21 120
comunicacién.

00 10,8 333 383 17,5 100,

0% 3% 3% 3% 0% 00%
El supervisor escucha los planteamientos 0 19 34 52 15 120
que sele hacen.

0,0 158 28,3 433 12,5 100,

0% 3% 3% 3% 0% 00%
Existe colaboracién entre el personal de las 2 11 41 42 24 120
diversas oficinas.

1,6 9,17 34,1 350 20,0 100,

7% % 7% 0% 0% 00%
Se conocen los avances en otras areas de la 3 17 36 49 15 120
Organizacién.

25 14,1 30,0 40,8 12,5 100,
0% 7% 0% 3% 0% 00%

Fuente: Elaboracién propia

Una mirada desde la segmentacion de género, la comunicacion en el GADCCH se
manifiesta de la siguiente manera, alrededor del 18,33% de varones valoran la
comunicacion en dimensiones de desfavorable y medio; frente a un 47,50% que
apuntan como favorable y muy favorable. A diferencia de las mujeres que arrojan
18,33% en las categorias desfavorable y medio; por otro lado, un 15,83% de las
mujeres perciben entre favorable y muy favorable la comunicacion; por tanto, se

evidencia que los indicadores porcentuales, hay una diferencia entre varones y
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mujeres, pero coinciden en la valoracibn mas alta como positiva; no se refleja
ninguna puntuacion en la categoria muy desfavorable; segin se muestra en la tabla
36.

Tabla 36. Descripcion de la Comunicacion — Género

MASCULINO FEMENINO TOTAL
Muy 0 0 0
Desfavorable
% 0,00% 0,00% 0,00%
Desfavorable 6 10 16
% 5,00% 8,33% 13,33%
Medio 16 12 28
% 13,33% 10,00% 23,33%
Favorable 30 13 43
% 25,00% 10,83% 35,83%
Muy Favorable 27 6 33
% 22,50% 5,00%

79 41 120
65,83% 34,17% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

Las edades en las que se segmentd de estudio por poblacién, en relacion a la
Comunicacién manifiestan los siguientes datos: el Unico empleado que es menor de
26 afios valoracomo Media la comunicacion; en ninguna de las edades se evidencia
datos en la categoria muy desfavorable con respecto a la comunicacién; en los
Jovenes perciben de modo diverso, el 2,50%consideran Desfavorable y Media esta
dimension, en tanto que el 5,83% valoran como Favorable, no se evidencia la
categoria muy favorable; frente a los jovenes adultos 3,33% consideran como
Desfavorable y Media; al a par con la siguiente categoria favorable y muy favorable

con un 10%.

La poblacion de Adultos aprecia como 31,67% Desfavorable y Media la
Comunicacion; frente a un 39,17% valoran como Favorable y Muy Favorable. Por
otro lado, se encuentran los adultos Maduros con un 14,17% en las categorias

desfavorable y medio, versus un 4,17% que corresponde a las categorias favorable
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y muy favorable; para finalizar, entre los Pre Jubilados, que son el Unico grupo que
se encuentran dentro de la categoria favorable y muy favorable con un 4,16%;
indica que surge una tendencia a valorar de modo positiva la comunicacion
organizacional, en medida que la edad de los encuestados e mayor; segin se
muestra en la tabla 37.

Tabla 37. Descripcion de la Comunicacion — Edades

18-26 27-35 36-44 45-55 56-65 totales
Muy 0 0 0 0 0 0
Desfavorable
% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Desfavorable 1 1 6 8 0 16
% 0,83% 0,83% 5,00% 6,67% 0,00% 13,33%
Medio 2 3 14 9 0 28
% 1,67% 2,50% 11,67% 7,50% 0,00% 23,33%
Favorable 7 9 24 2 1 43
% 5,83% 7,50% 20,00% 1,67% 0,83% 35,83%
Muy 0 3 23 3 4 33
Favorable
% 0,00% 2,50% 19,17% 2,50% 3,33% 27,50%
10 16 67 22 5 120

8,33% 13,33% 55,83% 18,33% 4,17% 100,00%
Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al nivel de instruccion, ninguno de los trabajadores percibe como Muy
Desfavorable, en cuanto a la instruccion secundaria se obtuvo en la sumaria de las
categorias desfavorable y medio 6,67%; versus las categorias favorable y muy
favorable con un total de 20,83%. De los empleados con formacion superior se
obtuvo 21,66% en cuanto las categorias Desfavorable y Medio; frente a un 34,16%
gue se percibe como favorable y muy favorable. Para finalizar, los denivel de
posgrado el 8,33% cree que la organizacién tiene una comunicacién Desfavorable
y Media, y el 8,33% Favorable y Muy favorable. Se deduce que existe una mayor
criticidad en la instruccion superior, en la medida que es mayor el nivel de
instruccion y hay percepciones puntuales no muy positivas, sin embargo, la mayoria

valoran como adecuada la comunicacion; segun se muestra en la tabla 38.
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Tabla 38. Descripcion de la Comunicacion — Nivel de Instruccion

SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO
Muy 0 0 0 0

Desfavorable

0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Desfavorable 6 7 3 16
5,00% 5,83% 2,50% 13,33%
Medio 2 19 7 28
1,67% 15,83% 5,83% 23,33%
Favorable 15 22 6 43
12,50% 18,33% 5,00% 35,83%
Muy 10 19 4 33
Favorable
8,33% 15,83% 3,33% 27,50%
27,50% 56% 17% 100%
33 67 20 120

Fuente: Elaboracion propia

La comunicacion desde el tiempo de trabajo, se menciona que loscolaboradores de
reciente ingreso perciben el 21,67% como Desfavorable y Media la comunicacion
organizacional (no hay registros de Muy Desfavorable en todos segmentos
poblacionales), en tantoque el 34,17% valora como favorable y Muy favorable. Los
empleados que cuentan con 4 a 8 afios de funciones, consideran que es
Desfavorable y media esta dimension en un 4,17%, y el 17,50% considera que es
Favorable y Muy Favorable. El segmento con mas trabajadores encuestados esta
con 9 a 19 afios de servicio, de aquellos, el 10,83% cree que la Comunicacion es
Desfavorable y Media, y el 8,33% restante valora como Favorable y Muy Favorable.
El grupo de colaboradores que suman entre 30 y 35 afios de labores perciben un
3,33% consideran como Favorable y Muy Favorable) en esta categoria no se refleja
las dimensiones como muy desfavorable, desfavorable y medio). Como ya se ha
mencionadoesta dimension se encuentra bien valorada, En definitiva, existe una
muy leve tendencia en considerar favorable la comunicacion, a medida que menos
afios de trabajo se lleva, sin ser una tendenciaradical marcada; segun se muestra

en la tabla 39.



83

Tabla 39. Descripcion de la Comunicacion — Tiempo de Trabajo

0-3 4--8 9--19 30-- TOTALES
35
Muy F 0 0 0 0 0
Desfavorable
% % 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Desfavorable F 8 2 6 0 16
% % 6,67% 1,67% 5,00% 0,00% 13,33%
Medio F 18 3 7 0 28
% % 15,00% 2,50% 5,83% 0,00% 23,33%
Favorable F 24 14 4 1 43
% % 20,00% 11,67% 3,33% 0,83% 35,83%
Muy F 17 7 6 3 33
Favorable
% % 14,17% 5,83% 5,00% 2,50% 27,50%
TOTALES F 67 26 23 4 120
% 55,83% 22% 19% 3% 100%

Fuente: Elaboracién propia

La comunicacion vista desde las areas de trabajo no se evidencia ninguna
percepcion Muy Desfavorable, el 0,83% que corresponde al Alcalde cree que la
Comunicacion es Muy Favorable; En el personal de Administrativos el 21,67%
considera como Desfavorable y Media esta dimension, y el 6,66% aprecia como
Favorable y Muy Favorable. En cuanto los Directores se aprecian un 8,33% como
Favorable y Muy Favorable la comunicacion institucional. En el personal de
Trabajadores el 15% corresponde a las categorias Desfavorables y Medio; por otro
lado, un 47,50% es de Favorable y Muy Favorable. Son los Administrativos y
Trabajadores los Entes con mayor numero de empleados y es preciso la
apreciacion de esta dimension no es tan afortunada, a diferencia de los demas
Entes, tiene referencias a considerarse como algo a mejorar; segun se muestra en
la tabla 40.
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Tabla 40. Descripcion de la Comunicacion — Areas de Trabajo

Alcalde Administrativos Director Trabajadores TOTAL
es ES

Muy F 0 0 0 0 0
Desfavorable

% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Desfavorable F 0 9 0 7 16

% 0,00% 7,50% 0,00% 5,83% 13,33%
Medio F 0 17 0 11 28

% 0,00% 14,17% 0,00% 9,17% 23,33%
Favorable F 0 7 4 32 43

% 0,00% 5,83% 3,33% 26,67% 35,83%
Muy Favorable F 1 1 6 25 33

% 0,83% 0,83% 5,00% 20,83% 27,50%

F 1 34 10 75 120

% 0,83% 28% 8% 63% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis de la dimension condiciones de trabajo

De la poblacion considerada, 120 colaboradores, se extraen datos que evidencian
un alto nivel de satisfaccion en orden a las condiciones laborales del GADCCH. Un
colaborador valora como Muy Desfavorable esta dimension; alcanza el 0,83% de
los encuestados; por otro lado, un 11,67% piensan que es Desfavorable. En tanto
gue el 25,83% de ellos consideran Medio las condiciones laborales, es plausible
como el 61,67% de los empleados valoran como Favorablesy Muy Favorables las
condiciones de trabajo. De estos datos, se infiere que hay un trabajo institucional
adecuado en este aspecto, a pesar de que restan aun aspectos susceptibles de

mejora; segun muestra en la tabla 41.
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Tabla 41. Descripcion de las Condiciones Laborales

Categoria f %
Muy Desfavorable 1 0,83%
Desfavorable 14 11,67%
Medio 31 25,83%
Favorable 5 37,50%
Muy Favorable 29 24,17%
Total 120 100,00%

Fuente: Elaboracion propia

La dimensién referente a las condiciones laborales trae como puntos relevantes, la
respuesta a la pregunta 5, si los comparieros de trabajo cooperan entres si, donde el
14,16% responden en la sumatoria de manera Nunca y Poco; semejante sucede a la
pregunta 35 en que la remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones, donde el 14,17% considera como Ninguno o Poco; frente un 33,33% nivel
Regular, a respuesta de la pregunta 30 gque si existe una buena administracion de los
recursos; para finalizar un 70% en respuesta a la pregunta 45 si se dispone de tecnologia
gue facilita el trabajo corresponde a la dimensién Mucho y Todo. En tanto la percepcion
general acerca de las condiciones laborales de la organizaciénes predominante

positiva; segun se muestra en la tabla 42.
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Muy Desfavora Medio Favorable Muy TOTA
Desfavorable ble Favorable LES
Los comparferos de 7 10 39 40 24 120
trabajo cooperan entre
si.
5,83% 8,33% 32,50% 33,33% 20,00% 100,00
%
Los objetivos de trabajo 1 14 38 48 19 120
son retadores.
0,83% 11,67% 31,67% 40,00% 15,83% 100,00
%
Los trabajadores tienen 1 14 38 51 16 120
la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de
su responsabilidad.
0,83% 11,67% 31,67% 42,50% 13,33% 100,00
%
El grupo con el que 1 16 40 45 18 120
trabajo funciona como
un quipo bien integrado.
0,83%  13,33% 33,33% 37,50% 15,00% 100,00
%
Se cuenta con la 1 13 40 49 17 120
oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que
se puede.
0,83%  10,83% 33,33% 40,83% 14,17% 100,00
%
Existe una buena 2 14 39 43 22 120
administracion de los
recursos.
1,67% 11,67% 32,50% 35,83% 18,33% 100,00
%
La remuneracién es 2 15 37 47 19 120
atractiva en
comparaciéon con la de
otras organizaciones.
1,67%  12,50% 30,83% 39,17% 15,83% 100,00
%
Los objetivos de trabajo 1 11 39 52 17 120
guardan relacion con la
visién de la institucion.
0,83% 9,17% 32,50% 43,33% 14,17% 100,00
%
Se dispone de 1 11 38 53 17 120
tecnologia que facilita el
trabajo.
0,83% 9,17% 31,67% 44,17% 14,17% 100,00
%
La remuneracion esta 8 7 38 47 20 120
de acuerdo al
desempefio y los logros.
6,67% 5,83% 31,67% 39,17% 16,67% 100,00

%

Fuente: Elaboracion propia
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La percepcion de las condiciones laborales, reflejan estos datos: un Unico varon
considera como Muy Desfavorable corresponde un 0,83%, por otro parte la
categoria Desfavorable arroja un 5,00%, tras las categorias favorable y muy
favorable que corresponde al 48,34% representa la suma de las respuestas. Entre
los varones el 20,84% cree que esta dimension esDesfavorable y Media, en tanto
que el 13,33% restante aprecia como Favorable y Muy Favorable. Esta
estratificacion evidencia una leve tendencia de los varones a valorar de modo més
positiva las condiciones de trabajo en el GADCCH, al representar 79 de trabajadores

de sexo masculino; segin muestra la tabla 43.

Tabla 43. Descripcion de la poblacién dimension Condiciones Laborales — Género

MASCULINO FEMENINO TOTAL

Muy 1 0 1

Desfavorable

% 0,83% 0,00% 0,83%

Desfavorable 6 8 14

% 5,00% 6,67% 11,67%

Medio 14 17 31

% 11,67% 14,17% 25,83%

Favorable 35 10 45

% 29,17% 8,33% 37,50%

Muy 23 6 29

Favorable

% 19,17% 5,00% 24,17%
79 41 120
65,83% 34,17% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia
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Al segmentar a los empleados segun sus edades, se destaca que en los empleados
mas joévenes de 18 a 26 afios edad en la categorias desfavorable y medio un
33,33%, versus la categoria favorable con un 5,00%; por otro lado, los
colaboradores de jovenes adultos 27- 35 afios en la categoria desfavorable y Medio
un total de 3,33%; frente el 10% las categorias favorable y muy favorable. La
poblacion segmentada como Adultos de 36-44 afios, que es la poblacion de mayor
numero de empleados aprecia 17,50% como Desfavorable y Media, en tanto que el
38,33% como Favorable y Muy Favorable esta dimension.

De los adultosmaduros de 45-55afios de edad, el 5% cree que es Muy Desfavorable
y Desfavorable las condiciones de trabajo; frente a un 9,17% en un nivel Medio,
versus las percepciones Favorable y Muy Favorable el 4,17%. Para finalizar, los
Pre Jubilados de 56-65 afios responden de manera positiva dando un total de
4,17% en las categorias favorable y muy favorable. En los presentes indicadores
se evidencia que las edades de los colaboradores no constituyen en un elemento
determinante con respecto a la percepcion de las condiciones de trabajo, sino mas
bien lo destacable es la percepcion positiva de esta dimension de manera

generalizada; segun se muestra en la tabla 44.

Tabla 44. Descripcion de las Condiciones Laborales — Edades

18-26 27-35 36-44 45-55 56-65 totales

Muy F 0 0 0 1 0 1
Desfavorable

% %  0,00% 0,00% 0,00% 0,83% 0,00% 0,83%

Desfavorable F 1 3 5 5 0 14

% % 0,83% 2,50% 4,17% 4,17% 0,00% 11,67%

Medio F 3 1 16 11 0 31

% %  2,50% 0,83% 13,33% 9,17% 0,00% 25,83%

Favorable F 6 9 25 3 2 45

% %  5,00% 7,50% 20,83% 2,50% 1,67% 37,50%

Muy F 0 3 21 2 3 29

Favorable

% %  0,00% 2,50% 17,50% 1,67% 2,50% 24,17%
F 10 16 67 22 5 120

% 8,33% 13,33%  55,83%  18,33% 4,17%  100,00%
Fuente: Elaboracién propia
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El nivel de instruccion de los empleados, arrojan lo siguiente: el 5% de empleados
con instruccion secundaria aprecian como Muy Desfavorable y Desfavorable, frente
un 5,00% como nivel Medio, tras las categorias Favorable y Muy Favorable con un
17,50%, la mayor poblacién como ya se menciona, esaquella que cuenta con tercer
nivel de instruccion, quienes consideran en un 20% como Desfavorable y Media las
condiciones de trabajo, y el 35,83% Favorable y Muy Favorable. Los empleados de
cuarto nivel aprecian 8,34% en las categorias de Desfavorable y Media frente a las
categorias restantes como favorable y muy favorable 8,33%. La ponderacién con
mayor incidencia en todos los niveles de instruccion es la de Favorable y muy
Favorable que denota un nivel desatisfaccion positivo; segin se muestra en la tabla
45.

Tabla 45. Descripcion de las Condiciones Laborales — Nivel de Instruccion

SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO Total

Muy 1 0 0 1

Desfavorable

% 0,83% 0,00% 0,00% 0,83%

Desfavorable 5 7 2 14

% 4,17% 5,83% 1,67% 11,67%

Medio 6 17 8 31

% 5,00% 14,17% 6,67% 25,83%

Favorable 13 25 7 45

% 10,83% 20,83% 5,83% 37,50%

Muy Favorable 8 18 3 29

% 6,67% 15,00% 2,50% 24,17%
33 67 20 120

27,50% 56% 17% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El tiempo de trabajo, arroja datos que hacen percibir que los empleados mas
antiguos no reflejan como un crecimiento las condicionesde trabajo, dado que los
cambios en el tiempo no se realizan de manera inmediata; sin embargo, la evidencia
desde laencuesta arroja los siguientes datos: 5,83% de los colaboradores de
reciente ingreso valoran como Muy Desfavorable y Desfavorable, frente a un
17,50% a un nivel Medio las Condiciones de trabajo, por otra parte un 32,50%

consideran como Favorable y Muy Favorable.
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Los encuestados que acumulan entre 4 y 8 afios de trabajo que corresponden al
mayor numero de empleados perciben que es Desfavorable y Media en un 5%,
frente a un 16,66% percibe como Favorable y Muy Favorable. Entre los 9 a 19
tiempo de trabajo para el GADCCH valoran como Desfavorable y Media en un 10%,
por otro lado, las categorias Favorable y MuyFavorable el 9,17%. Los empleados
gue llevan entre 30 y 35 afos de trabajo en la GADCCH apreciancomo Favorable y
Muy Favorable que corresponde 3,33%. En definitiva, hay una leve tendencia a
evidenciar que los colaboradores con mayor tiempo de trabajo aprecian de manera
las condiciones de trabajo, frente aquellos de reciente ingreso; segin se muestra

en la tabla 46.

Tabla 46. Descripcion de las Condiciones Laborales — Tiempo de trabajo

0-3 4-8 9-9 30-35 TOTALES
Muy 1 0 0 0 1
Desfavorable
% 0,83% 0,00% 0,00% 0,00% 0,83%
Desfavorable 6 3 5 0 14
% 5,00% 2,50% 4,17% 0,00% 11,67%
Medio 21 3 7 0 31
% 17,50% 2,50% 5,83% 0,00% 25,83%
Favorable 26 13 5 1 45
% 21,67% 10,83% 4,17% 0,83% 37,50%
Muy Favorable 13 7 6 3 29
% 10,83% 5,83% 5,00% 2,50% 24,17%
TOTALES 67 26 23 4 120
55,83% 22% 19% 3% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Desde los diferentes Entes, si evidencia la percepcion sobre lascondiciones de
trabajo, los resultados arrojan que, el 0,83% correspondiente a la maxima autoridad
gue es el Alcalde valora como Muy Favorable las condiciones de trabajo, por otro
lado, se encuentra el personal administrativo con un 22,50% piensan que es
Desfavorable y Medio, frente a las categorias Favorable y Muy Favorable 5,83%.
En cuanto a los directores perciben de forma positiva arroja como resultado un
8,34% Favorable y Muy Favorable; el personal restante que corresponden a los
trabajadores responde a un 5,83% en cuanto las categorias Muy Desfavorable y
Desfavorable, un 10,00% valoran un nivel Medio; frente al 46,66% responden a las

categorias Favorable y Muy Favorable, segin se muestra en la tabla 47.
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Por dltimo, es importante destacar algunos de los elementos obtenidos, a modo de
resultados, de la encuesta realizada, como puntos negativos en los cuales, el
GADCCH podrian mejorar, aunque la mayoria de los empleados tienen una
percepcion media de sus condiciones laborales, existen areas de mejora en la
institucién, especialmente en cuanto a la percepcién de los empleados. Se toma en
cuenta que, estas percepciones influyen en el clima organizacional y, por lo tanto,
en la productividad y el compromiso de los empleados. Por lo tanto, la institucion
supone mejorar las condiciones laborales y, a su vez, mejorar el clima

organizacional y la satisfaccion de los empleados.

A partir del diagnéstico del clima laboral de la institucion con la escala CL-SPC, se
disefia una propuesta de mejora. En el diagnostico se identific6 desmotivacion y
baja satisfaccion laboral, acorde con la dimension de realizacion personal, a su vez,
falta de compromiso, en relacion con la dimension de involucramiento laboral.
Ademas, falta de supervision y definicion de objetivos claros por parte de la
empresa, falta de comunicacion interna entre niveles dentro de la empresa; y
problemas relacionados a condiciones laborales, remuneracion y programa de

recompensas.

En general, los resultados obtenidos en las distintas dimensiones de la escala CL-
SPC permiten establecer un diagnostico poco favorable en lo que refiere a clima
organizacional, por lo que, se sugiere la implementacion de un plan de mejora para
gue los empleados y colaboradores mejoren su rendimiento, por consiguiente, la

empresa incremente su efectividad y productividad.
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Tabla 47. Descripcion de las Condiciones Laborales — Areas de Trabajo

Alcalde Administrativo Directores Trabajadores TOTAL
S ES
Muy F O 0 0 1 1
Desfavorable
% % 0,00 0,00% 0,00% 0,83% 0,83%
Desfavorable F O 8 0 6 14
% % 0,000 6,67% 0,00% 5,00% 11,67%
Medio F O 19 0 12 31
% % 0,00% 15,83% 0,00% 10,00% 25,83%
Favorable F O 6 5 34 45
% % 0,00 5,00% 4,17% 28,33% 37,50%
Muy Favorable F 1 1 5 22 29
% % 0,83% 0,83% 4,17% 18,33% 24,17%
F 1 34 10 75 120
% 0,83% 28% 8% 63% 100%

Fuente: Elaboracion propia

3.3.Propuesta de mejora de clima laboral para el Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Chimbo.

Introduccioén

Una organizacion que brinde un clima organizacional positivo concibe una atmosfera
de motivacion y entusiasmo, misma que ayuda a mejorar el rendimiento y
funcionamiento adecuado. No obstante, se menciona que el equipo humano es
importante y valioso, por tal razén los jefes deben preocuparse por el bienestar de
todos sus trabajadores, sin importar sus jerarquias, lo que facilita mejorar su
compromiso y colaboracién organizacional. El clima laboral saludable es primordial
para la obtencién del éxito institucional a largo plazo, de esta manera los
colaboradores tengan estabilidad, sin embargo, el reconocimiento de logros
incentiva a la creacion de un clima laboral positivo, al momento de sobresalir en

cada una de las tareas.

La presente propuesta se basa en los resultados del estudio del clima
organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Chimbo, el
cual permite identificar los puntos tanto positivos como negativos del clima laboral

de la organizacién para desarrollar asi una propuesta de acciones direccionadas a
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la mejora del clima organizacional. Esta guia debe implementarse para mejorar

aspectos fundamentales que conduzcan a la perfeccion laboral.

Justificacion

La presente propuesta corresponde a la realizacion del analisis, socializacion, de
las tareas a los directivos del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantdn
Chimbo, para mejora del servicio de las personas del canton Chimbo, ademas, con
la propuesta, se desea solventar los vacios organizacionales; como es la falta de

autorrealizacion de los colaboradores.

Por medio de los resultados obtenidos se parte con el diagnostico del clima
organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo, es
necesario establecer un plan de accion que se involucre en las areas con mayores
debilidades, sin embargo el equipo humano desarrolla diversas actividades de
suma importancia con el fin de mejorar el ambiente, productividad , retencion de
colaboradores, ademas aporta en un ambiente de trabajo seguro y saludable, lo

cual es de beneficio tanto para los colaboradores como para la organizacion.

Objetivos

Objetivo general

Favorecer un clima laboral satisfactorio en los Entes del Gobierno Autbnomo

Descentralizado del canton Chimbo.

Objetivos especificos:

1. Alcanzar maximos nhiveles de autorrealizacion en el personal de los entes del
GADCCH.

2. Impulsar el involucramiento organizacional del personal de los entes del
GADCCH.
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3. Establecer instrumentos de supervision activa y eficaz.

4. Lograr que la comunicacion interna se realice por medio de mecanismos

efectivos.

5. Mejorar las condiciones laborales de los funcionarios que laboran en el
GADCCH.

La propuesta esta direccionada hacia el fortalecimiento de los aspectos relevantes
negativos detectados, a mas de la mejora de aspectos negativos que fueron
encontrados. Todas las acciones estan sometidas a revision, modificacion y

aprobacion del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo.



A continuacion se detalla los hitos que se llevaran a cabo para el cumplimiento de las actividades planificadas.

Tabla 48. Acciones para la mejora del clima laboral
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DIMENSION AUTOREALIZACION

N ASPECTOS OBJETIVO ACTIVIDAD LUGAR Y RESPONSA PRESUPUES MEDIO DE
POR FECHA BLE TO EVALUACION/VERIFICA
AFRONTA DE CION
R EJECUCI

ON

1 Baja Favorecer la Desarrollo un Instalacio Directores 0 Cuestionario de
apreciacion motivacion plan de nes Satisfaccion laboral
sobre laboral y la incentivos para GADCCH
oportunidad convivencia los NuUmero de beneficios
es de organizacion colaboradores
progresar al del GADCCH.

Dejar que
compartan entre
ellos mismos

2 Baja Reconocer Entrega de Instalacio Directores- 200.00 Cuestionario de
apreciacién los logros reconocimientos nes del financiero Satisfaccion
sobre el académicos a los GADCCH
reconocimie de colaboradores NUmero de
nto de crecimiento por los logros reconocimientos
logros profesional académicos otorgados

de los profesionales.
funcionarios

del Retroalimentacio
GADCCH. nes

constructivas
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3 Los Propiciar a Celebracion de Salén Alcalde 500 Cuestionario de
supervisore los jefes reconocimientos GADCCH sugerencias.
S expresan departament publicos.
reconocimie ales el NUimero de personas
nto por los reconocimien Aplausos agasajadas.
logros to de logros a mensuales a los
los mejores
colaboradore empleados del
S del mes.
GADCCH
4 La Estimular el Celebracion Salén del Alcalde 2.000 Cuestionario de
organizacio desarrollo del dia del GADCCH Satisfaccion
n promueve personal de trabajador
el desarrollo los Colaboradores asistentes.
personal colaboradore Feedback a
S los
colaborador
es
Reconocer
el progreso
de los
empleados
Proceso
de
onboardin
g

Fuente: Elaboracion propia
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N  ASPECTO OBJETIVO ACTIVIDAD LUGAR Y RESPONSAB PRESUPUES MEDIO DE
S POR FECHA DE LE TO EVALUACION/VERIFICAC
AFRONTA EJECUCI ION
R ON
1 Baja Favorecer el Espacios Areas de Administrativo 10 Evaluacion del Plan por
percepcion sentido de integrativos trabajo S cada area.
de los involucramien agradables, en el
empleados to de los por medio Ente. N.- de Planes. Informe de
que no se trabajadores  de ejecucion.
consideran del GADCCH. dindmicas Enero de
como clave en equipos, cada afio.
de éxito en la como; Caza
institucion del tesoro.
Dindmicas
para romper
el hielo
(icebreakers
)
Reconocer el
trabajo de los
empleados,
por medio de
socializacion
es entre
todos los
colaboradore
S.
2 Baja Fomentar el Premiacién a Salén Directores- 500.00 Cuestionario de
percepcion compromiso los GADCCH. financiero satisfaccion.
sobre el laboral. empleados Diciembre
compromis con mejores de cada N.- de empleados
o de los indices  de ano. premiados.
empleados desempeiio,
en la por medio de
organizacio bonos extras,
n cenas, viajes
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Los Reconocer la  Reconocimient Salon de Trabajadores 100,00 N.- de trabajadores
productos y productividad o publicoa los obras de obras reconocidos.
servicios y los servicios  trabajadores publicas. publicas
son motivo de los de las areas Cada Financiero
de orgullo trabajadores productivas semestre.
personal del GADCCH. (obras
publicas) por
incrementos
generados.
Se siente Incentivar en  Participacion Puestos de Directores 200 Cuestionario de
compromis el activa de los trabajo satisfaccion.
o con el involucramien  empleados (Entes
éxito de la to laboral, en GADCCH). N.- de empleados
organizaci orden y actividades Beneficiados.
on presentacion relacionadas
de los a las
trabajadores. funciones.
Espacios de
comunicacio
n abierta y
transparente
Crear un
equipo de
Seguridad,

intervencion
del
departament
o] de
seguridad
ocupacional.

Reuniones
para
establecer




99

objetivos 'y
metas claras

Generar
espacios
para
evaluacion y
aspectos a
mejorar.

Capacitacio
n, formacion
y
sensibilizaci
6n de los
aspectos a
mejorar.

Compartir el
éxito; entre
todos los
colaborador
es.

Fuente: Elaboracién propia



DIMENSION SUPERVISION

[
D
D

N ASPECTOS OBJETIV ACTIVIDAD LUGAR Y RESPONSABL PRESUPUEST MEDIO DE
° POR O FECHA DE E @] EVALUACION/VERIFICACI
AFRONTAR EJECUCIO ON
N
1 Baja percepcion Impulsar el Elaboracion Instalacion Area 1.000,00 N.- de capacitaciones
sobre si el desarrollo de talleres de es del Administrativa- ejecutadas.
supervisor laboral vy prevencion GADCCH. financiera
brinda  apoyo profesional para N.- colaboradores
para superar los superacion de beneficiados
obst4culos obstaculos en

las areas
requirentes.

Socializacion

es de
supervisores y
personal a

cargo para
conocer las
necesidades y
dificultades
que requieran
para un buen
clima laboral.

Plan de
aprendizaje

que permita
actualizar vy
ampliar los
conocimiento
s, pero que a
la vez sea
flexible  con
los  horarios
permitiéndole
s hacerlo a su
propio  ritmo;
por medio de
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capacitacione
S en cada una

de las areas.
Baja percepcion Fomentar Crear Entes Area de 100.00 N.- de reuniones
de un trato justo los espacios de GADCCH. Desarrollo
en la principios feedback, Todo el social N.- personas beneficiadas.
organizacion de un buen para reforzar afo.
trato. el
compromiso
de todos los
equipos.
Implementaci
6n del buzon
de
sugerencias
Mejora Evaluar el Ejecucion de Entes Jefes 100,00 Encuesta por cada area de
continuamente trabajo evaluaciones GADCCH. departamentale trabajo.
los métodos de desarrollad de Trimestral. S.
trabajo 0 por area desempefio. N.- de colaboradores
evaluados.
Informe de desempefio por
cada empleado.
Definicién, Delimitar la Actualizacion Entes Jefes 200 N° de puestos actualizados
optimizacién vy operativida de la GADCCH. departamentale
responsabilidad d de las estructura Enero - S Organigramas actualizados.
es de las funciones organica Julio 2023
funciones de los funcional por N.- de sugerencias recibidas
trabajador los cargos por los colaboradores
es del jerarquicos
GADCCH. del GADCCH.

Fuente: Elaboracion propia
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DIMENSION COMUNICACION

GADCCH.

N ASPECTOS OBJETIVO ACTIVIDA LUGAR Y RESPONSAB PRESUPUES MEDIO DE
° POR D FECHA DE LE TO EVALUACION/VERIFICA
AFRONTAR EJECUCION CION
1 Baja Favorecer la Desarrollo Entes Area 1.000,00 Actas de cada reunion.
percepcion comunicacion de GADCCH. Administrativa
sobre el institucional. actividades Semestralme - financiera N.- de Reuniones.
acceso semestrale nte.
necesario a la s de Encuesta de satisfaccion.
informacion evaluacion,
para cumplir el planificacié
trabajo n y
ejecucion
instituciona
l.
2 Baja Crear canales de Creacion Entes Jefe de cada 150.00 N.- de reuniones
percepcion comunicacién de GADCCH. Ente.
sobre la interdepartament espacios Trimestral. N.- personas beneficiadas.
interaccioén con ales Feedback
personas de entre jefes
mayor y
jerarquia empleados
3 Difusion Generar Disefio de Entes Area de 200,00 N.- de interacciones, en los
funciones de campafias de una GADCCH. Sistemas. medios de Comunicacion.
los  servicios difusion para campafia Mensual. Comunicacién del GADCCH.
institucionales. socializar los de Social
servicios del comunicaci
GADCCH. 6n para la
difusién de
la gestion
del
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Correlacion
entre

las

interdependen

cias
GADCCH

del

Propiciar la
informacion
laboral adecuada
de cada
dependencia del
GADCCH.

Distributivo
de la
informacié
n de los
canales

informativo
s, pagina
web, fan
page en
coordinaci
6n con la
dependenc
ia de
comunicaci
6n del
GADCCH.

Entes
GADCCH.
Mensual.

Director de
comunicacién
Jefes de cada
dependencia.

300,00

N.- de Informativos.

Fuente: Elaboracién propia
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DIMENSION CONDICIONES LABORALES

N ASPECTOS OBJETIV ACTIVIDAD LUGAR Y RESPONSABL PRESUPUEST MEDIO DE
° POR O FECHA DE E o] EVALUACION/VERIFICACI
AFRONTAR EJECUCIO ON
N
1 Baja Lograr la Revision del Salén Director 500,00 Numero de Puestos revisados
percepcion de satisfaccio manual de auditorio financiero
la n laboral funciones de GADCCH. Director N.- de personas
remuneracion en los acuerdo al Juridico asistentes
a diferencia funcionario cargo
de otras s del desemperiad
organizacione GADCCH. 0.
s
Socializacion
de la
informacion
obtenida,
para gestion
pertinente en
conjunto  del
Director
financiero,
Juridico y
Talento
Humano.
2 Trabajo Fortalecer Desarrollo de Entes Economista. 150.00 N.- de talleres integrativos
colaborativo los equipos talleres de GADCCH. Contadora. ejecutados.
en  equipos de trabajo integracion y Trimestral.
funcionales por trabajo en Encuesta de Satisfaccion
funciones grupos  por
similares areas de

trabajo.
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Baja
valoracion de
las fortalezas
laborales del
GADCCH.

Valorar las
condicione
s laborales
favorables
de la
institucion.

Difusion de
videos
motivacionale
s con
respecto alas
fortalezas
laborales del
GADCCH.

Salén
Auditorio
Virtualment
e Anual

Departamento
de sistemas.

Director de
comunicacion.

200,00

N° de asistencias registradas.

N.- de videos difundidos

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica del clima organizacional y la caracterizacion de las
organizaciones, evidencia aspectos comunes en las instituciones, lo cual
permitié conocer alternativas de mejora en la productividad de los trabajadores;
en ello inciden en las dimensiones del clima laboral tales como:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion vy

condiciones laborales.

Se identificaron los principales referentes bibliograficos nacionales e
internacionales relacionados con el estudio del clima organizacional

empresarial.

El diagnodstico del clima laboral en el GADCCH mostr6 que, en las
dimensiones, se registra datos muy desfavorables (0,83%). En las medidas de
porcentajes generales, de las dimensiones de autorrealizacion,
involucramiento laboral, condiciones laborales, supervision y comunicacion; se
obtuvo que las percepciones Desfavorables representen el 14,17%, medio
24,17%, favorable 35,83% y muy favorable 25%. De lo que se deduce en
términos globales que, la ponderacion de los empleados sobre el clima laboral

institucional es bastante positiva.

El disefio de la propuesta planteada de mejora sobre el Clima Organizacional
para el GADCCH, iniciado por medio de las dificultades detectadas en la
investigacion, constituye 20 actividades que conforman aspectos de mejora
con respecto a los objetivos, la frecuencia, persona a cargo, presupuesto y la

verificacion; por tanto, es un planteamiento medible y ejecutable.
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RECOMENDACIONES

e Socializar la propuesta presentada con el area de Talento Humano, posterior
con todos los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado del

cantén Chimbo para hacer publico el contenido.

e Implementar el plan de mejora sobre el clima laboral propuesto para el
GADCCH en corto y medio plazo, para favorecer un seguimiento eficaz de los

indicadores propuestos y mas adelante socializar los resultados conseguidos.

e Sistematizar la realizacion de estudios de clima laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantdn Chimbo con una frecuencia anual para
la adecuada actualizacion de las brechas de mejora continua de los

colaboradores.

e Establecer grupos de trabajo que se encarguen de la implementacion de la
propuesta, asi como del monitoreo y fiscalizacion, para la ejecucion del estudio
sobre el clima laboral en el GADCCH con una frecuencia anual hacia las

brechas de mejora actualizada.
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ENCUESTA DE CLIMA LABORAL CL -SPC

MARQUE CON UNA (X), SOLO UNA ALTERNATIVA, LA QUE

las preguntas no hayrespuestas ni buenas y malas.

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. LEA CUIDADOSAMENTE CADA PROPOSICION Y

MEJOR REFLEJE SU PUNTO DE VISTA AL RESPECTO. Conteste todas

nunca ?3)
2
&) :

ucho

4)

Todo o
siempr
e(5)

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion

2. Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion

3. El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos quese presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria paracumplir con el trabajo

5. Los compafieros de trabajo cooperan
entre si

6. El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados

7. Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo

8. En la organizacién se mejoran
continuamente losmétodos de trabajo

9. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente

10. Los objetivos de trabajo son retadores
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11. Se participa en definir los objetivos y las
acciones paralograrlo

12. Cada empleado se considera factor
clave para el éxitode la organizacion

13. La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorarla tarea

14. En los grupos de trabajo, existe una
relacién armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomardecisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de
desempefio

17. Los trabajadores estan comprometidos
con laorganizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria
para realizar eltrabajo

19. Existen suficientes canales de
comunicacion

20. El grupo con el que trabajo, funciona
como un equipobien integrado

21. Los supervisores expresan
reconocimiento por loslogros

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia

23. Las responsabilidades del puesto estan
claramentedefinidas

24. Es posible la interaccion con personas
de mayorjerarquia

25. Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lomejor que se puede

26. Las actividades en las que se trabaja
permiten aprendery desarrollarse

27. Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite eldesarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el
seguimiento y controlde las actividades

29. En la institucioén, se afrontan y superan
los obstaculos
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30. Existe buena administracion de los
recursos

31. Los jefes promueven la capacitacion que
se necesita

32. Cumplir con las actividades laborales
es una tareaestimulante

33. Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo

34. La institucion fomenta y promueve la
comunicacioninterna

35. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la deotras organizaciones

36. la empresa promueve el desarrollo del
personal

37. Los productos y/o servicios de la
organizacion, sonmotivo de orgullo del personal

38. Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos

39. El supervisor escucha los
planteamientos que se lehacen

40. Los objetivos del trabajo guardan
relacion con la visibnde la institucion

41. Se promueve la generacion de ideas
creativas oinnovadoras

42. Hay clara definicion de la vision, mision
y valores dela institucion

43. El trabajo se realiza en funcion a
métodos o0 planesestablecidos

44. Existe colaboracion entre el personal
de las diversasoficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo

47. La organizacion es buena opcion para
alcanzar calidadde vida laboral

48. Existe un trato justo en la institucion
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49. Se conocen los avances en otras areas
de laorganizacion

50. La remuneracion esta de acuerdo, al
desempefio y loslogros

Nota. Los 50 items se distribuyen entre las 5 dimensiones: autorrealizacion,

involucramientolaboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.



