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RESUMEN EJECUTIVO 

El Municipio de  Pillaro fue creado con el propósito de garantizar el desarrollo de 

las personas, mediante la política social fomentando principios que cumplan con las 

exigencias de calidad, apoyando a mejorar la pobreza y siendo proveedores de 

servicios de calidad contribuyendo con  una adecuada infraestructura y protección 

a la cultura y sus tradiciones. 

Es por esta razón que el presente trabajo de investigación se ha enfocado en realizar 

un amplio análisis del personal interno con el fin de establecer procesos de 

comunicación que permita un mejor desempeño laboral. 

Los datos arrojados por la investigación de campo aplicada al personal interno del 

Municipio de Pillaro indican que es importante ya que una buena comunicación 

permitirá al personal a interrelacionarse y transmitir información con el objetivo de 

asegurar una información correcta. 

Así la propuesta resultante de la investigación se direcciono a identificar y diseñar  

un proceso de comunicación organizacional que favorezcan las relaciones del 

personal apoyándose en las estrategias  de fortalecimiento que aporten con la mejora 

del desempeño laboral mediante interacción del personal tomando en cuenta los 

principios y valores como Liderazgo, trabajo en equipo, eficiencia, eficacia equidad 

entre otros que garanticen la calidez en la atención de los servicios, promoviendo 

además la integración de las personas, coordinación de actividades, se ayuda a 

prever problemas, ayuda a la toma de decisiones 

 

PALABRAS CLAVES: Comunicación, Comunicación Organizacional, 

Desempeño Laboral, Municipio de Pillaro,  Municipios 



 

 

  

xvi 

  

EXECUTIVE SUMMARY 

 

The Municipality of Pillaro was created to ensure the development of people 

through social policy promoting principles that meet quality requirements, 

supporting better poverty and being providers of quality contributing to adequate 

infrastructure and protection culture and traditions. 

 

It is for this reason that this research has focused on making a comprehensive 

analysis of internal staff in order to establish communication processes to enable 

better work performance. 

 

The data produced by field research applied to internal staff of the Municipality of 

Pillaro indicate that it is important that good communication and allow staff to 

interact and communicate information in order to ensure proper information. 

 

So the proposal resulting from the research I turn my me to identify and design a 

process of organizational communication that promote staff relations relying on 

building strategies that contribute to the improvement of job performance through 

staff interaction taking into account the principles and values leadership, teamwork, 

efficiency, effectiveness, equity and others to ensure the excellent attention of the 

services, and promoting the integration of people, coordinating activities, helps to 

anticipate problems, aid to decision-making. 

 

 

KEYWORDS: Communication, Organizational Communication, Job 

Performance, Píllaro Municipality, Municipalities
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INTRODUCCIÓN  

 

La presente investigación se trata de la Comunicación organizacional y su relación 

en el desempeño laboral  en  el Gobierno Municipal del Cantón Santiago de Pillaro; 

en donde se explicara a continuación los seis capítulos que se desarrollaron. 

En el primer capítulo el Planteamiento del Problema que comprende el tema, La 

Contextualización del Problema, El Análisis Crítico, La Prognosis , La Formulación 

del Problema, la Delimitación de Contenido, Espacial y Temporal, La Justificación, 

El Objetivo General, Objetivos Específicos. 

En el segundo capítulo consta el Marco Teórico  donde se presenta los antecedentes 

de la Investigación, La Fundamentación Fisiológica, Sociológica, Axiológica, y 

Legal, Las Categorías Fundamentales, el Enfoque Teórico, la Hipótesis, El 

Señalamiento de Las Variables. 

En el tercer capítulo se trata de la Metodología De La Investigación En La Que Se 

Desarrolla La Modalidad Básica De La Investigación, El Nivel Y Tipo De 

Investigación, La Población Y Muestra, La Operacionalizacion De Variables, Plan 

De Recolección De La Información Donde Está La Encuesta. 

En el cuarto capítulo se procede a la tabulación de encuestas con sus respectivas 

interpretaciones y análisis, además en el quinto capítulo se establece conclusiones 

y recomendaciones. 

Finalmente en el sexto capítulo se procede a establecer la propuesta la que incluye 

los procesos de Comunicación Organizacional para un mejor Desempeño Laboral. 

Cabe recalcar que la información recogida a sido seleccionada cuidadosamente 

cuidadosamente para presentar un trabajo bien organizado. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

 

1.1. TEMA 

 

La Comunicación organizacional y su relación en el Desempeño Laboral  en  el 

Municipio de Pillaro. 

 

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

La Inadecuada  Comunicación Organizacional no permite un buen Desempeño 

Laboral en el Municipio de Pillaro. 

 

1.2.1. Contextualización 

 

(ECUATORIANAS, 1994) Actualmente en los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados del Ecuador ofrecen servicios públicos, seguridad ciudadana, 

impulsan el micro emprendimiento y apoyan a todas las áreas de sus competencias, 

en esta época de cambios, buscan mejoras que ayuden a incrementar la calidad de 

vida laboral de los servidores. Las instituciones públicas y privadas se ocupan 
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constantemente de mejorar sus servicios, así como de mantener su reconocimiento 

a nivel nacional, por lo que se considera importante llevar a cabo evaluaciones en 

diferentes áreas de trabajo para conocer su situación actual y hacer cambios en 

donde sean requeridos, con el objeto de mantener y fomentar la intermunicipal dad 

como medio de cooperación entre los municipios; para investigar, estudiar, resolver 

y recomendar mejoras en la aplicación de los métodos más eficientes en el gobierno 

y administración municipales; proporcionar los medios por los cuales los 

funcionarios puedan canjear ideas y experiencias y obtener informes, sugerencias e 

indicaciones; recoger, compilar y distribuir entre los funcionarios municipales, 

informaciones sobre el gobierno municipal y la administración de sus asuntos; 

preparar, propagar y apoyar leyes que sean beneficiosas para la administración de 

asuntos municipales y oponerse a la legislación perjudicial para los mismos; 

fomentar la educación en el gobierno municipal y hacer cuanto sea necesario y 

propicio para beneficio de las municipalidades en la administración de sus asuntos, 

y, en general realizar los objetivos de cooperación municipal en la administración 

expuestos en los Estatutos de la Comisión panamericana de cooperación 

intermunicipal creada, por resolución del primer congreso Interamericano de 

municipios. 

Los Gobiernos Autónomos Descentralizados toman en cuenta el desarrollo de su 

"clima laboral" que es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el 

trabajo cotidiano, pero muchas de las veces es difícil tener satisfecho al recurso 

humano que labora en la institución y al mismo tiempo a la comunidad. Esto varía 

de acuerdo al poder de liderazgo de los directivos, el comportamiento de las 

personas, su manera de trabajar y de relacionarse. En varios Gobiernos Autónomos 

Descentralizados debido a los cambios que han sufrido, han ocasionado un 

deficiente clima laboral destruyendo el ambiente de trabajo originando situaciones 

de conflicto y de bajo rendimiento, para neutralizar esta situación se está realizando 

esfuerzos mediante un desarrollo organizacional a largo plazo, guiado y apoyado 

por la alta gerencia, para mejorar la visión, la delegación de la autoridad, el 

aprendizaje y los procesos de resolución de problemas de las instituciones, 

mediante una administración constante, cambios profundos en su personal y grupos 

de trabajo con la colaboración de toda la organización. 
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(AMBATO, 2011) En la Provincia de Tungurahua los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados se está tomando mucho en cuenta el clima laboral así como 

también el desarrollo organizacional debido a que vivimos tiempos de cambios 

rápidos y adaptación imperativa y sobre todo tener una población satisfecha con los 

servicios que brindan las instituciones públicas. Los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados de la provincia están recibiendo contribuciones intelectuales por 

parte de las diferentes universidades de la misma a través de investigaciones que 

ayudan a mejorar su clima laboral sabiendo que lo más importante es la satisfacción 

del talento humano y el desarrollo organizacional.  

 

(PILLARO, 2010) El Cantón Santiago de Píllaro, fue fundado en el año de 1570 

por Antonio Clavijo y se lo ascendió a cantón el 25 de julio de 1851. Para indicar 

las voces indígenas que intervienen en el nombre de nuestro Cantón, debemos estar 

conscientes de que: una de las tribus que habitaban en este sector eran los 

Atipillahuazo de donde se deriva el nombre de Píllaro. Píllaro, proviene de dos 

voces indígenas: Pillala que significa rayo o trueno, y Arroque que quiere decir 

Altares; por consiguiente su nombre significa "Altar del Dios Rayo y Trueno". ¿Por 

qué Santiago?. Santiago, el mayor de los apóstoles, Patrón guerrero de las armas 

españolas, fue considerado así, primero, porque fue fundado por un español, y no 

por hidalguía y coraje del pueblo pillareño que siempre se lo reconoció por su 

bravura y rebeldía, por esta razón su nombre es "Santiago de Píllaro". El Cantón 

Píllaro, majestuoso, imponente, está situado en las faldas de la Cordillera Central 

de los Andes, al noreste de la Provincia del Tungurahua; se extiende desde el río 

Guapante y Yanayácu al norte, el Cutzatahua al sur, al oriente de la Cordillera de 

los Andes y al occidente el río Culapachán. Los pillareños en general son creativos, 

con profundo sentimiento práctico; amantes del trabajo y muy constantes, son 

alegres, francos, acogedores, muy aficionados a las bellas artes y la música. 

Gobierno Municipal del Cantón Santiago de Pillaro tiene como misión desarrollar 

acciones planificadas, mediante una Gestión eficiente de los recursos y talentos 

humanos comprometidos con el desarrollo armónico del cantón; procurando el 

mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes. Su visión es alcanzar en la 
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próxima década el Gobierno Autónomo del Cantón Píllaro, será un organismo que 

desarrolla una gestión social, política y económica de excelencia como ente 

dinamizador y facilitador principal del desarrollo de una comunidad moderna y 

progresista, contando para ello con un conjunto de talentos humanos competentes 

y comprometidos con la institución, equipos y sistemas tecnológicos de última 

generación y recursos económicos eficientemente administrados, para satisfacer las 

necesidades del cantón con énfasis en las aéreas sociales, salud, educación, 

producción, turismo comunitario y el manejo sostenible de los recursos naturales, 

aplicando políticas y valores corporativos, midiendo su gestión sobre la base de 

indicadores realizables.  

En el Gobierno Municipal del Cantón Píllaro debe tomar en cuenta si existe 

problemas de comunicación, conflictos entre grupos, cuestiones de dirección y 

jefatura, el cómo satisfacer los requerimientos de los clientes tanto internos como 

externos y como esto afecta a su desarrollo organizacional. Se ha determinado que 

el Clima laboral del Gobierno Municipal  del Cantón Píllaro no es el adecuado por 

lo tanto el recurso humano trabaja aisladamente, no se establece una serie de 

acciones que debería extenderse para todas las actividades de la entidad de manera 

proactiva. La desarticulación del clima laboral del talento humano, se manifiesta en 

la falta de eficiencia y eficacia de las operaciones, falta de fiabilidad de la 

información administrativa, financiera y económica e incluso en la falta de 

cumplimiento de las leyes y normas aplicables al sector Producto de ello, las 

actividades reales no se ajusten a las actividades planificadas, impidiendo a la 

dirección contar con información que oriente a la toma de decisiones, además no ha 

sido fácil incrementar la satisfacción del personal dentro de la institución, también 

la evaluación del desempeño efectuada al talento humano de la institución es una 

herramienta que no aporta la información imprescindible para controlar y tomar 

decisiones, determinando falta de confiabilidad de la información e impidiendo el 

cumplimiento de los objetivos institucionales.  

En la Municipalidad existe una deficiencia en la aplicación de modelos 

administrativos modernos, tendientes a satisfacer las necesidades del cliente interno 
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y externo, debido a la existencia de innumerables partidos políticos que impide un 

acuerdo entre todos en beneficio de la Institución u la comunidad.  

El Gobierno Municipal del Cantón Píllaro debe estar preparado para un proceso de 

constante cambio e innovación, solamente con un Talento Humano lo 

suficientemente comprometido con la Institución se conseguirá el desarrollo 

sostenido de la misma. Finalmente, se puede concluir que los conceptos, criterios, 

lineamientos y prácticas de un adecuado clima laboral para el talento humano del 

Gobierno Municipal del Cantón Píllaro, adolecen de deficiencias en la aplicación 

de estrategias, normas técnicas, lo que mengua su relevancia y trascendencia.  El 

apoyo y respaldo para la formación y desarrollo organizacional del cantón, como 

instrumento de desarrollo económico y social, con el énfasis en el apoyo a pequeños 

y medianos productores bajo enfoques de cadenas productivas. El objetivo principal 

es el de Fortalecer el Desarrollo Económico Local mediante el fortalecimiento de 

las capacidades de los grupos de pequeños y medianos productores organizados en 

la ABAPP para el acceso a mercados locales y regionales potenciando las 

capacidades institucionales del Municipio de Pillaro. 

 

1.2.2. Análisis Crítico  

 

A través del ÁRBOL DE PROBLEMAS, se ha identificado que el inadecuado plan 

de comunicación en el Municipio de Pillaro. 

El bajo nivel de Desempeño Laboral  en el Municipio de Pillaro se evidencia  por 

tres Causas: 

El poco reconocimiento  y motivación al personal por parte de los directivos 

ocasiona poco interés, y bajos niéveles de esfuerzo en su puesto de trabajo para 

cumplir sus metas.  

La ausencia de evaluaciones informales e informales a los trabajadores no 

permite medir su nivel de trabajo y de esfuerzos por lo que no se podrá realizar 

una retroalimentación. 
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La poca participación de los empleados en toma de decisiones del Municipio de  

Pillaro genera un desinterés en los objetivos del municipio al no sentir que no 

forma parte de la misma. 

 

 La inexistencia de  capacitación al personal  no permitirá mejorar su 

conocimiento, habilidades, actitudes y conductas en su puesto de trabajo y 

tampoco no podrán alcanzar sus objetivos. 

 

1.2.3. Prognosis 

 

 Si el Municipio de Pillaro no logra comunicar sus objetivos con un programa de  

comunicación organizacional no podrá obtener un buen desempeño laboral y 

tampoco podrá cumplir sus objetivos que permita un  mejor conocimiento de las 

oportunidades que brinda esta entidad para en desarrollo continuo.  

 

 Es totalmente necesario que los empleados que integran este municipio tengan la 

información necesaria para llevar un manejo adecuado de sus oportunidades y así  

un mejor desempeño en su puesto de trabajo. El programa de  comunicación 

organizacional ayudara totalmente a establecer la mejor información al trabajador, 

para el cumplimiento de sus metas, y también permitirá alcanzar los objetivos del 

Municipio de Pillaro. 

 

1.2.4 Formulación del problema 

 

¿Cómo incide  la carencia de la comunicación Organizacional  en el Municipio de 

Pillaro? 

 



 

 

  

8 

  

1.2.5. Preguntas directrices 

 

¿Qué tipo de motivaciones ayudara a que el personal tenga un mejor Desempeño 

Laboral? 

 

¿De qué manera  el  Municipio  de Pillaro se beneficiara con elaboración de un 

proceso de comunicación Organizacional?  

 

¿Qué tipo de procesos ayudara que la Comunicación Organizacional mejore el 

desempeño en sus trabajadores del Municipio de Pillaro?  

 

1.2.6 DELIMITACIÓN  DE OBJETIVO DE INVESTIGACION 

 

1.2.6.1 LIMITE  DE CONTENIDO 

 

Campo: Marketing 

Aspecto: Desempeño laboral en el Municipio de Pillarlo  

Área: Comunicación Organizacional 

 

LIMITE ESPACIAL 

Esta investigación se realizó en El Municipio de Pillaro, ubicada en el cantón 

Santiago de Pillaro  

LIMITE TEMPORAL 

La presente investigación se realizó en Septiembre – Junio del 2015 
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UNIDADES DE OBSERVACIÓN 

Personal que labora en la institución.  

 

1.3. JUSTIFICACIÓN 

 

En este trabajo de investigación se pretende aplicar conocimientos adquiridos en el 

transcurso de los años de estudio sobre administración de empresa, para analizar e 

indagar sobre la problemática del Municipio de Píllaro; con el fin de mejorar la 

comunicación organizacional  y el desempeño laboral. 

Es un tema innovador en instituciones públicas ya que no se han amplificado 

soluciones que promuevan una mejor comunicación; además de ser una 

problemática que necesita de soluciones inmediatas que incurren directamente con 

el talento humano del municipio y que son su compromiso y colaboración se podrán 

tener resultados óptimos. 

La importancia del problema detectado se lleva a cabo en estudios e investigación 

ya que afecta en gran relevancia a todo el personal del municipio, no solo en sus 

relaciones como compañeros de trabajo sino a su vez en la designación de 

funciones, ambiente laboral, desempeño, liderazgo; lo cual debió ser dirigido y 

mejorado por las autoridades de la institución. 

Al solucionar esto se beneficiará al municipio de muchas maneras ya que 

primeramente se mejorara las comunicación interna, como también la interacción 

de las autoridades con el personal, se optimizaran recursos, promoverá la eficiencia 

y cumplimiento de las actividades; todo esto incidiendo en el mejor desempeño 

laboral que es lo que se necesita. 
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1.4. OBJETIVOS 

 

1.4.5. Objetivo General  

 

La Carencia de la Comunicación Organizacional en el Desempeño Laboral del 

Municipio de Pillaro 

1.4.6. Objetivos Específicos 

 

 Analizar los Procesos  de Comunicación Organizacional para un buen 

desarrollo del Municipio de Pillaro 

 Determinar si la Comunicación Organizacional permite un correcto Desempeño 

Laboral    

 Diseñar los Procesos de Comunicación Organizacional que mejoren el 

Desempeño Laboral de los empleados del Municipio de Pillaro. 
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.2. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 

 

Para el estudio y desarrollo del presente trabajo de investigación se indagó otras 

tesis con características similares al tema de estudio.  

(BARRENO, 2003) Propuesta de Desarrollo Administrativo y Organizacional de la 

Dirección de Educación Hispana de Tungurahua. Universidad Técnica de Ambato. 

Facultad de Ciencias Administrativas. 

Objetivos 

Elaborar una Propuesta de Desarrollo Administrativo y Organizacional de la 

Dirección de Educación Hispana de Tungurahua orientada a ofrecer un servicio de 

calidad al cliente. Estructurar una propuesta del Plan Anual de capacitación al 

personal de la Dirección de Educación Hispana de Tungurahua. 

Conclusiones  

Existe un alto porcentaje de funcionarios y empleados (75%), que no participan en 

la elaboración del plan estratégico de la institución, lo que trae como consecuencia 

que desconozcan totalmente el futuro deseado por parte de las autoridades de la 

institución, es decir que no existe una interrelación directa entre todos quienes 
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hacemos la organización que nos permita saber hacia dónde vamos y hacia donde 

está encaminado nuestro trabajo. Toda institución dentro de sus políticas debe 

mantener programas sustentados de capacitación profesional, actualización de 

conocimientos, sobre todo procesos encaminados a que el personal conozca las 

funciones y responsabilidades. 

(MOYA, 2009)  Plan de Procesos Administrativos y su incidencia en el 

funcionamiento organizacional en ―Llanta Fácil S.A‖. Universidad Técnica de 

Ambato. Facultad de Ciencias Administrativas. 

Objetivos: 

Proponer un Plan de Procesos Administrativos a través de un modelo sistemático 

de tareas y acciones, para lograr eficiencia en el funcionamiento organizacional de 

la empresa ―Llanta Fácil S.A‖. Realizar un Diagnóstico situacional, mediante un 

análisis FODA para determinar la condición actual de la empresa. Elaborar un 

Modelo Estratégico, reorganizando el proceso Administrativo y el reglamento 

interno, para coadyuvar el funcionamiento organizacional de la empresa. 

Conclusiones  

Al no existir una clara organización, se ha generado un ligero malestar que afecta el 

funcionamiento de la empresa, es decir, el desempeño de los colaboradores. Dentro de 

las fortalezas cabe mencionar el estilo participativo con el que dirige la empresa al 

Gerente General; el cual permite que el personal opine, aporte sugerencias y se tomen 

decisiones en consenso. En la empresa se desarrollan constantemente programas de 

capacitación, que garantiza el desarrollo y crecimiento tanto personal como 

profesional de los colaboradores. 

 

2.3. FUNDAMENTACIÓN FILOSÓFICA  

 

La presente  investigación  se  fundamentará en el  Paradigma critico-propositivo, 

ya que conociendo  la  realidad  de  problema  se  enfocará  en  la  variable  

dependiente  en la comunicación  Organizacional  y  la  variable  independiente  el  

Desempeño  Laboral, proponiendo solución mediante el análisis y la identificación 
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de las causas y los efectos que  sean  alcanzables  que  aportan  al  conocimiento  a  

través  de  una  investigación cualitativa  que  aliente  a  los  ejecutivos  y  

trabajadores  a  contribuir  en  el  cambio  de  las conductas y actitudes en la 

organización, permitiendo qué mejore el rendimiento laboral considerando los 

objetivos personales e institucionales. 

Se investiga y conceptualiza las variables en estudio que son: la comunicación 

organizacional y el desempeño laboral, con el fin de ampliar conocimiento sobre 

otros factores que incidan en la problemática; de esta manera saber qué tema 

estamos tratando para poder establecer opciones como solución y decidir que se 

debe hacer para obtener resultados eficientes en la institución. 

 

Esta investigación se la realizara en el Municipio de Pillaro donde los valores son  

virtudes  donde poseerlos y practicarlos, hace una organización más humana y 

ayuda a su evolución, tanto personalmente, como para un  grupo de trabajo y 

mantenimiento un  equilibrio para ayudar a los demás  departamentos en el sitio 

adecuado, haciendo lo que tenemos que hacer en armonía con el todo. 

 

2.4. FUNDAMENTACIÓN LEGAL 

 

(CODIGO DE TRABAJO, 2014) CODIFICACION DEL CODIGO DEL 

TRABAJO 

Codificación 17 Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-2005 Ultima 

modificación: 27-ene-2011 Estado: Vigente 

H. CONGRESO NACIONAL 

CODIFICACION 2005-017 

LA COMISION DE LEGISLACION Y CODIFICACION 

Resuelve: 
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EXPEDIR LA SIGUIENTE CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO 

 

TITULO PRELIMINAR DISPOSICIONES FUNDAMENTALES 

Art. 1.- Ámbito de este Código.- Los preceptos de este Código regulan las 

relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades 

y condiciones de trabajo. 

Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en convenios 

internacionales ratificados por el Ecuador, serán aplicadas en los casos específicos 

a las que ellas se refieren. 

Concordancias: 

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008, Arts. 325 

Jurisprudencia: 

INCOMPETENCIA POR LA MATERIA, Gaceta Judicial 13, 1957 

RELACION LABORAL, Gaceta Judicial 8, 1975 

RELACION LABORAL CONTRADICHA POR EL TRIBUNAL 

CONTENCIOSO, Gaceta Judicial 14, 1977 

INQUILINO O GUARDIAN, Gaceta Judicial 14, 1977 

NEXO JURIDICO LABORAL, Gaceta Judicial 4, 1983 

EMPLEADOS CIVILES EN LAS EMPRESAS DE LAS FUERZAS ARMADAS, 

Gaceta Judicial 2, 1994 

REGIMEN LABORAL Y POLICIAL, Gaceta Judicial 3, 1994 

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social. 

El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la 

Constitución y las leyes. 
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Art. 3.- Libertad de trabajo y contratación.- El trabajador es libre para dedicar su 

esfuerzo a la labor lícita que a bien tenga. 

Ninguna persona podrá ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados 

que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de 

necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estará obligado a trabajar 

sino mediante un contrato y la remuneración correspondiente. 

En general, todo trabajo debe ser remunerado Art. 4.- Irrenunciabilidad de 

derechos.- Los derechos del trabajador son irrenunciables. Será nula toda 

estipulación en contrario. 

Art. 5.- Protección judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y 

administrativos están obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida 

protección para la garantía y eficacia de sus derechos. 

PROTECCION JURISDICCIONAL AL TRABAJADOR, Gaceta Judicial 9, 1990 

HERMENEUTICA JURIDICA Y AMPLIO SENTIDO SOCIAL, Gaceta Judicial 

2, 1994 

ABANDONO DE LA INSTANCIA EN LO LABORAL, Gaceta Judicial 9, 1997 

Art. 6.- Leyes supletorias.- En todo lo que no estuviere expresamente prescrito en 

este Código, se 

CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO  -  Profesional - 

www.lexis.com.ec 

Aplicarán las disposiciones de los Códigos Civil y de Procedimiento Civil. 

Jurisprudencia: 

PRESCRIPCION LABORAL, Gaceta Judicial 7, 1974 

Art. 7.- Aplicación favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el alcance de las 

disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los 
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funcionarios judiciales y administrativos las aplicarán en el sentido más favorable 

a los trabajadores. 

Concordancias: 

Parágrafo 1ro. Definiciones y reglas generales 

Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud 

del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios 

lícitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneración fijada por el 

convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre. 

Art. 9.- Concepto de trabajador.- La persona que se obliga a la prestación del 

servicio o a la ejecución de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u 

obrero. 

Art. 10.- Concepto de empleador.- La persona o entidad, de cualquier clase que 

fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio, 

se denomina empresario o empleador. 

El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demás personas 

jurídicas de derecho público tienen la calidad de empleadores respecto de los 

obreros de las obras públicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no 

sólo las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas y, en general, 

la realización de todo trabajo material relacionado con la prestación de servicio 

público, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido nombramiento y 

cualquiera que fuere la forma o período de pago. Tienen la misma calidad de 

empleadores respecto de los obreros de las industrias que están a su cargo y que 

pueden ser explotadas por particulares. 

También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado 

y los cuerpos de bomberos respecto de sus obreros. 

Concordancias: 

LEY DE MINERIA, Arts. 65 
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CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008, Arts. 326 

Jurisprudencia: 

RELACION LABORAL CON MUNICIPIOS, Gaceta Judicial 163, 1939 

TRABAJADOR MUNICIPAL, Gaceta Judicial 10, 1942 

RELACION LABORAL EN MUNICIPIOS, Gaceta Judicial 

Art. 11.- Clasificación.- El contrato de trabajo puede ser: 

a) Expreso o tácito, y el primero, escrito o verbal; b) A sueldo, a jornal, en 

participación y mixto; c) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, 

eventual y ocasional; d) A prueba; e) Por obra cierta, por tarea y a destajo; f) Por 

enganche; g) Individual, de grupo o por equipo; y, h)Nota: Literal derogado por 

Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro Oficial Suplemento 330 de 6 de 

Mayo del 2008. 

Art. 12.- Contratos expreso y tácito.- El contrato es expreso cuando el empleador y 

el trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito. 

A falta de estipulación expresa, se considera tácito toda relación de trabajo entre 

empleador y trabajador. 

Concordancias: 

CODIGO DE LA NIÑEZ Y ADOLESCENCIA, Arts. 88 

Jurisprudencia: 

CONTRATO DE TRABAJO TACITO, Gaceta Judicial 4, 1947 

Art. 13.- Formas de remuneración.- En los contratos a sueldo y a jornal la 

remuneración se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. 

Contrato en participación es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades 

de los negocios del empleador, como remuneración de su trabajo. 
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Art. 14.- Estabilidad mínima y excepciones.- Establécese un año como tiempo 

mínimo de duración, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que 

celebren los trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la 

actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta 

circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a 

plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como 

estables o permanentes. 

Se exceptúan de lo dispuesto en el inciso anterior: 

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa 

o empleador; b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada; c) Los de 

servicio doméstico; d) Los de aprendizaje; e) Los celebrados entre los artesanos y 

sus operarios; f) Los contratos a prueba; g)Nota: Literal derogado por Decreto 

Legislativo No. 8, publicado en Registro Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del 

2008; y, h) Los demás que determine la ley. 

Jurisprudencia: 

CONTRATO A TIEMPO INDEFINIDO TROCADO A PLAZO, Gaceta Judicial 

7, 1989 

ESTABILIDAD LABORAL, Gaceta Judicial 10, 1990 

CONTRATO VERBAL DE TRABAJO TROCADO EN CONTRATO A PLAZO, 

Gaceta Judicial 11, 1991 

LA GARANTIA DE ESTABILIDAD NACE DESPUES DEL PRIMER AÑO, 

Gaceta Judicial 2, 1994 

ESTABILIDAD DEL TRABAJADOR VIGENTE A LA FECHA DEL DESPIDO, 

Gaceta Judicial 2, 1994 

Art. 15.- Contrato a prueba.- En todo contrato de aquellos a los que se refiere el 

inciso primero del artículo anterior, cuando se celebre por primera vez, podrá 

señalarse un tiempo de prueba, de duración máxima de noventa días. Vencido este 

plazo, automáticamente se entenderá que continúa en vigencia por el tiempo que 
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faltare para completar el año. Tal contrato no podrá celebrarse sino una sola vez 

entre las mismas partes. 

Durante el plazo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por terminado 

libremente. 

El empleador no podrá mantener simultáneamente trabajadores con contrato a 

prueba por un número que exceda al quince por ciento del total de sus trabajadores. 

Sin embargo, los empleadores que inicien sus operaciones en el país, o los 

existentes que amplíen o diversifiquen su industria, actividad o negocio, no se 

sujetarán al porcentaje del quince por ciento durante los seis meses posteriores al 

inicio de operaciones, ampliación o diversificación de la actividad, industria o 

negocio. Para el caso de ampliación o diversificación, la exoneración del porcentaje 

no se aplicará con respecto a todos los trabajadores de la empresa sino 

exclusivamente sobre el incremento en el número de trabajadores de las nuevas 

actividades comerciales o industriales. 

La violación de esta disposición dará lugar a las sanciones previstas en este Código, 

sin perjuicio de que el excedente de trabajadores del porcentaje arriba indicado, 

pasen a ser trabajadores permanentes, en orden de antigüedad en el ingreso a 

labores. 

Jurisprudencia: 

CONTRATO A PRUEBA, Gaceta Judicial 6, 1959 

DESAHUCIO DE CONTRATO A PRUEBA, Gaceta Judicial 6, 1989 

DOBLE CONTRATO A PRUEBA, Gaceta Judicial 13, 1992 

Art. 16.- Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo.- El contrato es por obra 

cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecución de una labor determinada 

por una remuneración que comprende la totalidad de la misma, sin tomar en 

consideración el tiempo que se invierta en ejecutarla. 

En el contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una determinada 

cantidad de obra o trabajo en la jornada o en un período de tiempo previamente 
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establecido. Se entiende concluida la jornada o período de tiempo, por el hecho de 

cumplirse la tarea. 

En el contrato a destajo, el trabajo se realiza por piezas, trozos, medidas de 

superficie y, en general, por unidades de obra, y la remuneración se pacta para cada 

una de ellas, sin tomar en cuenta el tiempo invertido en la labor. 

Concordancias: 

CODIGO CIVIL (LIBRO IV), Arts. 1940 

Art. 17.- Contratos eventuales, ocasionales, de temporada.- Son contratos 

eventuales aquellos que se realizan para satisfacer exigencias circunstanciales del 

empleador, tales como reemplazo de personal que se encuentra ausente por 

vacaciones, licencia, enfermedad, maternidad y situaciones similares; en cuyo caso, 

en el contrato deberá puntualizarse las exigencias circunstanciales que motivan la 

contratación, el nombre o nombres de los reemplazados y el plazo de duración de 

la misma. 

También se podrán celebrar contratos eventuales para atender una mayor demanda 

de producción o servicios en actividades habituales del empleador, en cuyo caso el 

contrato no podrá tener una duración mayor de ciento ochenta días continuos o 

discontinuos dentro de un lapso de trescientos sesenta y cinco días. Si la 

circunstancia o requerimiento de los servicios del trabajador se repite por más de 

dos períodos anuales, el contrato se convertirá en contrato de temporada. El sueldo 

o salario que se pague en los contratos eventuales, tendrá un incremento del 35% 

del valor hora del salario básico del sector al que corresponda el trabajador. 

Son contratos ocasionales, aquellos cuyo objeto es la atención de necesidades 

emergentes o extraordinarias, no vinculadas con la actividad habitual del 

empleador, y cuya duración no excederá de treinta días en un año. El sueldo o 

salario que se pague en los contratos ocasionales, tendrá un incremento del 35% del 

valor hora del salario básico del sector al que corresponda el trabajador. 

Son contratos de temporada aquellos que en razón de la costumbre o de la 

contratación colectiva, se han venido celebrando entre una empresa o empleador y 
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un trabajador o grupo de trabajadores, para que realicen trabajos cíclicos o 

periódicos, en razón de la naturaleza discontinua de sus labores, gozando estos 

contratos de estabilidad, entendida, como el derecho de los trabajadores a ser 

llamados a prestar sus servicios en cada temporada que se requieran. Se configurará 

el despido intempestivo si no lo fueren. 

Corresponde al Director Regional del Trabajo, en sus respectivas jurisdicciones, el 

control y vigilancia de estos contratos. 

Nota: Artículo reformado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro 

Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del 2008. Nota: Incisos segundo y tercero 

reformados por Ley No. 00, publicada en Registro Oficial Suplemento 351 de 29 

de Diciembre del 2010. 

Art. 18.- Contrato escrito.- El contrato escrito puede celebrarse por instrumento 

público o por instrumento privado. Constará en un libro especial y se conferirá 

copia, en cualquier tiempo, a la persona que lo solicitare. 

Jurisprudencia: 

EMPRESA ELECTRICA REGIONAL NORTE, Gaceta Judicial 12, 1981 

Art. 19.- Contrato escrito obligatorio.- Se celebrarán por escrito los siguientes 

contratos: 

a) Los que versen sobre trabajos que requieran conocimientos técnicos o de un arte, 

o de una profesión determinada; b) Los de obra cierta cuyo valor de mano de obra 

exceda de cinco salarios mínimos vitales generales vigentes; c) Los a destajo o por 

tarea, que tengan más de un año de duración; d) Los a prueba; e) Los de enganche; 

CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO  - Profesional - 
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f) Los por grupo o por equipo; g) Los eventuales, ocasionales y de temporada; h) 

Los de aprendizaje; i) Los que se estipulan por uno o más años; j)Nota: Literal 

derogado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro Oficial Suplemento 

330 de 6 de Mayo del 2008; y, k) Los que se celebren con adolescentes que han 
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cumplido quince años, incluidos los de aprendizaje; y l) En general, los demás que 

se determine en la ley. 

Nota: Artículo reformado por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250 de 13 

de Abril del 2006. 

Art. 20.- Autoridad competente y registro.- Los contratos que deben celebrarse por 

escrito se registrarán dentro de los treinta días siguientes a su suscripción ante el 

inspector del trabajo del lugar en el que preste sus servicios el trabajador, y a falta 

de éste, ante el Juez de Trabajo de la misma jurisdicción. En esta clase de contratos 

se observará lo dispuesto en el Art. 18 de este Código. 

En el caso que el empleador no cumpliere con la obligación señalada en el inciso 

anterior, respecto de los contratos celebrados con los adolescentes que se señalan 

en el literal k) del artículo anterior, será sancionado por los Directores Regionales 

de Trabajo con el máximo de la pena prevista en el artículo 628 de este Código, sin 

perjuicio de su obligación de registrarlo. El adolescente podrá solicitar por sí mismo 

tal registro. 

En caso de no haberse celebrado contrato escrito, el adolescente podrá probar la 

relación laboral por cualquier medio, inclusive con el juramento deferido. 

Siempre que una persona se beneficie del trabajo de un adolescente, se presume, 

para todos los efectos legales, la existencia de una relación laboral. 

Nota: Artículo reformado por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250 de 13 

de Abril del 2006. 

Concordancias: 

CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO, Arts. 593 

Jurisprudencia: 

CONTRATO ESCRITO DE TRABAJO, Gaceta Judicial 8, 1980 

Art. 21.- Requisitos del contrato escrito.- En el contrato escrito deberán 

consignarse, necesariamente, cláusulas referentes a: 
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1. La clase o clases de trabajo objeto del contrato; 2. La manera como ha de 

ejecutarse: si por unidades de tiempo, por unidades de obra, por tarea, etc.; 3. La 

cuantía y forma de pago de la remuneración; 4. Tiempo de duración del contrato; 

5. Lugar en que debe ejecutarse la obra o el trabajo; y, 6. La declaración de si se 

establecen o no sanciones, y en caso de establecerse la forma de determinarlas y las 

garantías para su efectividad. 

Estos contratos están exentos de todo impuesto o tasa. 

Art. 22.- Condiciones del contrato tácito.- En los contratos que se consideren 

tácitamente celebrados, se tendrán por condiciones las determinadas en las leyes, 

los pactos colectivos y los usos y costumbres del lugar, en la industria o trabajo de 

que se trate. 

En general, se aplicarán a estos contratos las mismas normas que rigen los expresos 

y producirán los mismos efectos. 

Art. 23.- Sujeción a los contratos colectivos.- De existir contratos colectivos, los 

individuales no podrán realizarse sino en la forma y condiciones fijadas en aquellos. 

Art. 23.1.- El Ministerio del ramo podrá regular aquellas relaciones de trabajo 

especiales que no estén reguladas en esté Código, de acuerdo a la Constitución de 

la República. 

Nota: Artículo agregado por Ley No. 00, publicada en Registro Oficial Suplemento 

351 de 29 de Diciembre del 2010. 

Parágrafo 2do. De los contratos de enganche, de grupo y de equipo 

Art. 24.- Enganche para el exterior.- En los casos en que fueren contratados 

trabajadores, individual o colectivamente por enganche, para prestar servicios fuera 

del país, los contratos deberán forzosamente celebrarse por escrito. 

Art. 25.- Apoderado del enganchador.- El enganchador de trabajadores deberá tener 

en el Ecuador, por el tiempo que duren los contratos y un año más a partir de la 

terminación de los mismos, un apoderado legalmente constituido que responda por 

las reclamaciones o demandas de los trabajadores o de sus parientes. 
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2.5. CATEGORÍAS FUNDAMENTALES 

 

Gráfico 1 Categorización Variable Independiente 
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Gráfico 2 Categorización Variable Dependiente 
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COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 

La comunicación organizacional consiste en el proceso de emisión y recepción de 

mensajes dentro de una organización compleja. Dicho proceso puede ser interno, 

es decir, basado en relaciones dentro de la organización, o externo (por ejemplo, 

entre organizaciones).  

Si la organización es una empresa, la comunicación distingue tres sistemas: 

Operacionales, se refiere a tareas u operaciones. 

Reglamentarios, órdenes e instrucciones. 

Mantenimiento, relaciones públicas, captación y publicidad. 

(STEPET, 2005) La comunicación organizacional también puede ser entendida 

como el proceso de producción, circulación y consumo de significados entre una 

organización y sus públicos.  

(BERLO D. K., 1889) La comunicación dentro de una empresa adquiere un 

carácter jerárquico, basado en órdenes y mandatos, aceptación de políticas, etc. Es 

por ello que hay que destacar la importancia de la relación individual frente a las 

relaciones colectivas y la cooperación entre directivos o altos mandos y 

trabajadores. . (Robbins S. P., 1890) La efectividad y buen rendimiento de una 

empresa depende plenamente de una buena comunicación organizacional. Así 

pues, la comunicación organizacional estudia las formas más eficientes dentro de 

una organización para alcanzar los objetivos esperados y proyectar una buena 

imagen empresarial al público externo. 

(Robbins S. P., 2001) Debemos considerar respecto a esto que la comunicación 

organizacional es una actividad propia de todas las organizaciones, es una forma de 

gestión para el conocimiento y corrección de acciones que podría transgredir los 

sistemas productivos interviniendo directamente en interacción de la estructura 

organizacional. 

(FRECH, 2011) La naturaleza de la comunicación en la organización, como 

dimensión deontológica se expresa en su esencia misma, es decir, la organización 

humana. Entendida como acto de ser de la comunicación social. Lo que conlleva 

necesariamente a la puesta en común de propósitos, objetivos, métodos, procesos, 
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acciones y resultados del ente colectivo. Por su parte, la finalidad de la 

comunicación organizacional, como dimensión teleológica es el logro de la 

corporativizad, como unidad de la identidad colectiva, concebida como un sistema 

autónomo relacionado con el entorno propio de su dimensión.  

 (TAYLOR, 2005) Algunos autores afirman que la comunicación organizacional inicia 

en los años 20 con el surgimiento de hechos políticos radicales en los cuales se empezó a 

gestionar las relaciones públicas, sin embargo, se ha de tener en cuenta que la comunicación 

organizacional va más allá de una simple gestión corporativa referente al microambiente 

de las organizaciones.  

(Martínez V. A., 2007) Por el contrario hay quienes ratifican que la comunicación 

organizacional tiene origen en Europa bajo el fenómeno de la revolución industrial en el 

que se empezó a realizar estudios vinculados con el comportamiento organizacional dado 

desde la información unidireccional donde la alta gerencia asignaba tareas y los 

colaboradores atendían a estás sin controvertir.  

(ORACIO, 2005) La comunicación interna es la comunicación dirigida al cliente interno, 

es decir, al trabajador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compañías de 

motivar a su equipo humano y mantener equipos de trabajo competitivos. Es un error pensar 

que la comunicación interna es «un lujo» y algo exclusivo de las grandes empresas. Todavía 

son muy pocas las entidades que desarrollan una adecuada política de comunicación interna 

que contribuya a implantar los cambios y a lograr los objetivos corporativos y estratégicos 

de la compañía.  

 

 

LA COMUNICACIÓN INSTITUCIONAL  

 (GIBSOM P., 2005) El proceso de comunicación es aquella que se realiza de modo 

organizado por una institución y dirigida a las personas y grupos del entorno social donde 

realiza su actividad. Su objetivo es establecer relaciones de calidad entre la institución y 

los públicos a los que se dirige, dándose a conocer socialmente y proyectando una imagen 

pública adecuada a sus fines y actividades 
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La Comunicación Institucional se Subdivide en:  

 (ALDER, 2005) “El objetivo general de esta área es ofrecer los canales, 

procedimientos y sistemas de comunicación interna que garanticen la oportunidad.”  

La comunicación institucional se desarrolla pues bajo la influencia conjunta de tendencias 

y sucesos que llevan a la empresa a formular globalmente su identidad y a afirmar su 

vocación. 

(Torres A. M., 2012)  La complejidad creciente del entorno y las peripecias del 

crecimiento de las empresas exigen un discurso central de este estilo. Compete a la 

Institución expresar el hilo conductor de la empresa, sintetizar su finalidad comercial 

legítima y profesar la fe que la anima. Es tarea de la comunicación institucional presentar 

el proyecto de empresa y conseguir la adhesión para contribuir a su realización. El término 

“Institución” ha adquirido su dimensión plena: la Institución ya no se define vacía, 

por referencia u oposición al discurso comercial, sino que goza de una definición 

llena y es la autoridad referencial del discurso. 

(ANDRADE, 2005)La Comunicación Institucional debe dar a conocer el proyecto 

de la empresa y provocar adhesiones al mismo: debe interpretar la producción de la 

empresa dándole sentido y empuje. Es necesario distinguir la comunicación 

institucional de las relaciones públicas, el marketing, comunicación social y la 

publicidad.  

El marketing estudia los mercados para crear productos y servicios que satisfagan 

las necesidades de los clientes, y desarrolla programas de distribución y 

comunicación que permiten incrementar las ventas y satisfacer a los consumidores. 

La publicidad es una actividad, por la cual una institución claramente identificada, 

paga un importe económico por el emplazamiento de un mensaje en alguno de los 

medios de comunicación, con el fin de persuadir a una audiencia determinada. La 

comunicación social se enfoca más a los medios masivos.  

(HELLRIEGEL, 2009) Las relaciones públicas, por su parte, se han entendido como la 

gestión de la comunicación entre una organización y los públicos sobre los que depende su 

desarrollo, particularmente los medios de comunicación, con la finalidad de conseguir una 

aceptación pública.  
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Principales características  

 

(CAÑABATE, 2011) La comunicación institucional está relacionada con el marketing, la 

publicidad y las relaciones públicas, pero va más allá de las funciones realizadas por ellas, 

porque busca transmitir la personalidad de la institución y los valores que la fundamentan.  

(YOLANDA, 2004 ) La comunicación institucional tiene un carácter dialógico 

porque busca relacionarse con los miembros de la sociedad en la que está presente, 

tanto individuos como instituciones, contribuyendo al bien común a través de sus 

fines específicos.  

No puede separarse la identidad de una institución, sus valores, del modo de 

comunicar. Su identidad debe estar en armonía con el contenido, con el modo y con 

la finalidad de su comunicación. 

 

IMAGEN POSITIVA  

 

(PAUL, 1992) La imagen positiva la aporta la comunicación institucional a la 

empresa una vez realizado su plan de comunicación. Es necesario cultivar una 

imagen adecuada y positiva (que la empresa sea conocida por sus aspectos 

positivos) para que cuando surja la crisis tengamos capacidad de respuesta y no sea 

la noticia desfavorable la única que exista en la mente del público. Una buena 

imagen es el motor de las ventas. El origen de un producto es a menudo tan 

importante como el producto mismo, dentro de un sector, el imponerse una Empresa 

como "referencia" es un objetivo muy importante. Las empresas cuya buena imagen 

se asocia a una buena reputación logran mejores resultados, que las que tienen mala 

reputación o carecen de ella. La coherencia, la homogeneidad, la repetición del 

nombre de la empresa, de su logotipo, de sus colores, de su estilo tipográfico, etc. 

Contribuyen a crear la impresión de una empresa única y específica. Este modo de 

proceder mejora el rendimiento de la inversión sin multiplicar los costes. 
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PROBLEMAS EN COMUNICACIÓN INSTITUCIONAL  

(LOPEZ RAFAEL, 2006 ) En ocasiones se producen crisis informativas ya que, en 

un plan de comunicación pueden surgir imprevistos. Estaríamos hablando de un 

hecho informativo importante, con gran repercusión pública, difícil para la persona 

o institución de que se trate y que se presenta con la característica de información 

de patrón agudo, junto con las de excepcionalidad e incertidumbre, marcado por la 

escalada de los acontecimientos y que se constituye en foco de atención y tiene 

como consecuencia la persecución informativa. Sigue siempre unas fases: 

Preliminar, Aguda, Crónica y de Recuperación o fin de la crisis. Sus efectos se 

traducen en: Nerviosismo y desorganización, contradicciones entre las fuentes y 

situación de desbordamiento ante el exceso de demanda informativa. Los aspectos 

comunes a cualquier crisis informativa son: 

 Negación inicial del problema. 

 Infravaloración del problema, cuando la realidad lo impone. 

 Desconcierto e inacción por parte de las autoridades, cuando no 

desafortunadas declaraciones y actuaciones. 

 Como consecuencia, desconfianza y quejas por parte de los afectados. 

 Repercusiones en los medios como información de patrón agudo.  

Planes de comunicación   

(BRUNET, 2005) La comunicación institucional se realiza a través de un 

programa que requiere normalmente cuatro fases: 

1. Investigación: es el estudio en profundidad de la institución y de los públicos 

con los que se relaciona, para detectar las carencias, las capacidades competitivas, 

los desafíos futuros y las posibles oportunidades 

2. Programación: creación de una estrategia comunicativa desarrollada en un 

periodo, tomando como base la información recogida en la fase anterior. 

3. Realización: es la puesta en marcha efectiva de la estrategia programada, de 

acuerdo con los objetivos trazados. 
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4. Evaluación: es la valoración de los resultados obtenidos, confrontándolos con 

los iniciales objetivos del programa, en función de unos criterios establecidos 

previamente.  

 

COMUNICACIÓN 

(JIMENEZ, 1998) La comunicación es el proceso mediante el cual se puede transmitir 

información de una entidad a otra. Los procesos de comunicación son interacciones 

mediadas por signos entre al menos dos agentes que comparten un mismo repertorio de 

signos y tienen unas reglas semióticas comunes.  

(SCHEINSOHN, 2009)  Menciona que la comunicación se ha definido como "el 

intercambio de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de información mediante 

habla, escritura u otro tipo de señales". Todas las formas de comunicación requieren un 

emisor, un mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no necesita estar presente ni 

consciente del intento comunicativo por parte del emisor para que el acto de comunicación 

se realice. En el proceso comunicativo, la información es incluida por el emisor en un 

paquete y canalizada hacia el receptor a través del medio. Una vez recibido, el receptor 

decodifica el mensaje y proporciona una respuesta.  

(RENDÓN, 2007) El funcionamiento de las sociedades humanas es posible gracias 

a la comunicación. Esta consiste en el intercambio de mensajes entre los individuos. 

Desde un punto de vista técnico se entiende por comunicación el hecho que un 

determinado mensaje originado en el punto A llegue a otro punto determinado B, 

distante del anterior en el espacio o en el tiempo. La comunicación implica la 

transmisión de una determinada información. La información como la 

comunicación supone un proceso; los elementos que aparecen en el mismo son 

El código es un sistema de signos y reglas para combinarlos, que por un lado es 

arbitrario y por otra parte debe de estar organizado de antemano. 

Canal. El proceso de comunicación que emplea ese código precisa de un canal para 

la transmisión de las señales. El Canal sería el medio físico a través del cual se 

transmite la comunicación. 

http://es.wikipedia.org/wiki/Signo_ling%C3%BC%C3%ADstico
http://es.wikipedia.org/wiki/Semi%C3%B3tica
http://es.wikipedia.org/wiki/Emisor
http://es.wikipedia.org/wiki/Mensaje
http://es.wikipedia.org/wiki/Receptor_%28comunicaci%C3%B3n%29
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En tercer lugar debemos considerar el Emisor. Es la persona que se encarga de 

transmitir el mensaje. Esta persona elige y selecciona los signos que le convienen, 

es decir, realiza un proceso de codificación; codifica el mensaje. 

El Receptor será aquella persona a quien va dirigida la comunicación; realiza un 

proceso inverso al del emisor, ya que descifra e interpreta los signos elegidos por el 

emisor; es decir, descodifica el mensaje. Naturalmente tiene que haber algo que 

comunicar, un contenido y un proceso que con sus aspectos previos y sus 

consecuencias motive el Mensaje. 

Puntos de vista de la teoría de la comunicación  

 (AYALA, 2006) Los siguientes son algunos puntos de vista sobre la comunicación 

y de la teoría de la comunicación: Mecanicista: Este punto de vista entiende la 

comunicación como un perfecto transmisor de un mensaje desde un emisor hasta 

un receptor tal como se ve en el diagrama anterior. Psicológico: Considera a la 

comunicación como el acto de enviar un mensaje a un perceptor llamado así porque 

considera al receptor como sujeto de la comunicación y en el cual las sensaciones 

y las ideas de ambas partes influyen considerablemente en el contenido del mensaje. 

Construccionismo social: Este punto de vista, también llamado "interaccionismo 

simbólico", considera a la comunicación como el producto de significados creativos 

e interrelaciones compartidas. 

Sistemática: Considera a la comunicación como un mensaje que pasa por un largo 

y complejo proceso de transformaciones e interpretaciones desde que ocurre hasta 

que llega a los perceptores. 

La revisión de una teoría en particular a este nivel dará un contexto sobre el tipo de 

comunicación tal como es visto dentro de los confines de dicha teoría. Las teorías 

pueden ser estudiadas y organizadas además de acuerdo a la ontología, la 

epistemología y la axiología que en general son impuestas por el teórico 

 

 

http://es.wikipedia.org/wiki/Construccionismo_social
http://es.wikipedia.org/wiki/Ontolog%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Epistemolog%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Axiolog%C3%ADa
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ELEMENTOS DE LA COMUNICACIÓN 

  (WIEMMAN, 2011) Menciona los elementos de la comunicación: 

Emisor: Es quien emite el mensaje, puede ser o no una persona. 

Receptor: Es quien recibe la información. Dentro de una concepción primigenia de 

la comunicación es conocido como receptor, pero dicho término pertenece más al 

ámbito de la teoría de la información. 

Canal: Es el medio físico por el que se  transmite el mensaje, en este caso Internet 

hace posible que llegue a usted (receptor) el mensaje. 

Código: Es la forma que toma la información que se intercambia entre la Fuente 

(el emisor) y el Destino (el receptor) de un lazo informático. Implica la 

comprensión o decodificación del paquete de información que se transfiere. 

Mensaje: Es lo que se quiere transmitir. 

Situación o contexto: Es la situación o entorno extralingüístico en el que se 

desarrolla el acto comunicativo.  

 

Elementos de la comunicación humana  

(ENZENSBERGER, 1984) El objetivo principal de todo sistema es adaptarse a la 

comunicación, es intercambiar información entre dos entidades. Un ejemplo 

particular de comunicación entre una estación de trabajo y un servidor a través de 

una red telefónica pública. Otro posible ejemplo consiste en el intercambio de 

señales de voz entre dos teléfonos a través de la misma red anterior. Los elementos 

claves de este modelo son: Fuente o Emisor Remitente. Este dispositivo genera los 

datos a transmitir: por ejemplo teléfonos o computadores personales. 

Generación de la señal. Ésta se necesitará una vez que la interfaz está establecida, 

Las características de la señal, tales como, la forma y la intensidad, deben ser tales 

que permitan ser propagadas a través del medio de transmisión y 2) ser interpretada 

en el receptor como datos.  

 

http://es.wikipedia.org/wiki/Emisor
http://es.wikipedia.org/wiki/Canal_%28comunicaci%C3%B3n%29
http://es.wikipedia.org/wiki/Mensaje
http://es.wikipedia.org/wiki/C%C3%B3digo_%28comunicaci%C3%B3n%29
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(CATIE, 2008)  Los elementos o factores de la comunicación humana son: fuente, 

emisor o codificador, código reglas del signo, símbolo, mensaje primario bajo un 

código, receptor o decodificador, canal, ruido barreras o interferencias y la 

retroalimentación o realimentación feed-back, mensaje de retorno o mensaje 

secundario. 

Fuente: Es el lugar de donde emana la información, los datos, el contenido que se 

enviará, en conclusión: de donde nace el mensaje primario. 

Receptor o decodificador: Es el punto persona, organización al que se destina el 

mensaje, realiza un proceso inverso al del emisor ya que en él está el descifrar e 

interpretar lo que el emisor quiere dar a conocer.  

Código: Es el conjunto de reglas propias de cada sistema de signos y símbolos de 

un lenguaje que el emisor utilizará para transmitir su mensaje, para combinarlos de 

manera arbitraria y socialmente convenida ya que debe estar codificado de una 

manera adecuada para que el receptor pueda captarlo. 

Mensaje: Es el contenido de la información (contenido enviado): el conjunto de 

ideas, sentimientos, acontecimientos expresados por el emisor y que desea trasmitir 

al receptor para que sean captados de la manera que desea el emisor. El mensaje es 

la información debidamente codificada. 

Canal: Es por donde se transmite la información-comunicación, estableciendo una 

conexión entre el emisor y el receptor.  

Referente: Realidad que es percibida gracias al mensaje. Comprende todo aquello 

que es descrito por el mensaje 

Retroalimentación o realimentación (mensaje de retorno): Es la condición necesaria para 

la interactividad del proceso comunicativo, siempre y cuando se reciba una respuesta 

(actitud, conducta) sea deseada o no. Logrando la interacción entre el emisor y el receptor. 

Puede ser positiva (cuando fomenta la comunicación) o negativa (cuando se busca cambiar 

el tema o terminar la comunicación). Si no hay realimentación, entonces sólo hay 

información más no comunicación 
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 (WIEMMAN, 2011) La comunicación interna es la comunicación dirigida al 

cliente interno, es decir, al trabajador. Nace como respuesta a las nuevas 

necesidades de las compañías de motivar a su equipo humano y retener a los 

mejores en un entorno empresarial donde el cambio es cada vez más rápido.  

 

TIPOS DE COMUNICACIÓN 

(BERLO D. K., 2008) En cuanto a los tipos de comunicación interna: podemos hablar de 

dos: ascendente, que se realiza desde abajo hacia arriba en el organigrama de la empresa; 

y descendente, que tiene lugar desde arriba hacia abajo. A menudo, muchas empresas caen 

en el error de convertir su comunicación en algo unidireccional, donde los trabajadores son 

meros sujetos pasivos.  

A continuación exponemos una serie de reflexiones para conocer el nivel de 

comunicación interna existente en una empresa Intranet, Revista digital, Reuniones 

aleatorias, Manual de bienvenida, Revista interna impresa, Jornadas de puertas 

abiertas, Convención anual, Tablón de anuncios, Teléfono de información.  

 (BONI, 2008) En términos generales para que la comunicación sea eficaz 

en la empresa, es importante que surja del empleado, es decir, comunicación 

de forma ascendente. No hay que olvidar la importancia del flujo horizontal 

en la comunicación, esto sucede cuando los involucrados pertenecen a un 

mismo nivel de jerarquía o similar; así como también existe la comunicación 

diagonal se presenta entre los trabajadores de distintos niveles jerárquicos, 

aún sin que haya una dependencia entre departamentos o niveles 

(CANDALE, 2010)  La comunicación escrita se caracteriza por contar con 

mensajes claros, precisos, concretos y correctos, y podemos estar seguros que el 

mensaje que estamos transmitiendo como emisores, el receptor lo va a entender, tal 

cual. 

• Boletín interno. Maneja información especializada, para el interior y exterior de 

la organización. 
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• Memorándum. Es el medio más usado, y ayuda al receptor empleado a recordar 

instrucciones internas acerca de lo que debe realizar en la organización.  

 

PROCESO DE COMUNICACIÓN 

(ESTHER, 2009) “Es parte integrante de la empresa y, como tal, la forma en que se 

lleve a cabo será decisiva en el modelo de organización.”  

 (expresionoralyescritauvm, 2008) Además manifiesta “es una serie de eventos que 

ocurren consecutivamente y en un orden en un tiempo definidos.”  

Finalmente menciona ABC (2013) señala: 

Al conjunto de actividades vinculadas a este intercambio de datos. Dicho proceso 

requiere de, al menos, un emisor y de un receptor. El emisor envía ciertas señales 

(un texto escrito, palabras, un gesto) para difundir un mensaje; cuando estas señales 

llegan al receptor, éste debe de codificarlas para interpretar el mensaje. El proceso 

contempla una "devolución “del mensaje, a través de la cual el receptor se 

convertirá en emisor y viceversa. 

 

HERRAMIENTAS DE COMUNICACIÓN 

 (CABELLO, 2007) Son los que permiten que varias personas se comuniquen en forma 

oral, ¡cónica o escrita. Al indicar que las herramientas de comunicación se encuentran en 

red se hace referencia a un conjunto de equipos de cómputo Ínter-conectados que permiten 

llevar a cabo una función, en este caso, comunicativa, entre varias personas distribuidas en 

espacios diferentes. La red a la que se hace referencia en esta investigación es Internet; 

aunque, por definición, no se descarta que pueda utilizarse a través de una Intranet. Las 

herramientas de comunicación en red suelen llamarse también herramientas info-virtuales. 

Relacionando este concepto con la pedagogía se afirma que "las herramientas de 

comunicación en red se constituyen en un medio que permite al estudiante dar respuesta a 

necesidades educativas de carácter más individual y flexible. 
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(PINTO, 2007) Tambien dice A aquellas que utilizan las tecnologías de la información 

y comunicación como medio para desarrollar capacidades de diálogo, de discusión y 

debate, de interacción y comunicación y, en definitiva, de información. 

En los entornos de enseñanza-aprendizaje, las herramientas de comunicación 

juegan un papel fundamental que ha variado por completo el panorama de la 

enseñanza, de forma que se camina hacia un nuevo paradigma de aprendizaje. 

(AVILA, 2004) Que existen dos tipos de herramientas de comunicación”Las 

herramientas de comunicación sincrónica son aquéllas que permiten una 

comunicación a tiempo real, para ello los participantes deben estar conectados en 

el mismo momento. Son herramientas de comunicación sincrónicas: el Chat, la 

videoconferencia, el msn, entre otros. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

 (TIRADO, 1991) Podemos dar muchas definiciones de desempeño laboral como 

por ejemplo las metas que debe alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un 

tiempo determinado. Con ello nos damos cuenta de que el desempeño laboral de 

los recursos humanos tendrá mucho que ver con el comportamiento de los 

trabajadores y los resultados obtenidos, así como de la motivación. Cuanto mejor 

sea la motivación mejor podremos desempeñar nuestro trabajo y con ello 

mejoraremos nuestra productividad 

Para un buen desempeño laboral es muy importante que los trabajadores entiendan 

cuáles son sus funciones o tareas específicas, los procedimientos que se deben 

seguir, las políticas que se deben respetar, los objetivos que deben cumplir. 

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y así 

poder desempeñar su labor de manera más eficaz y más productiva. Para saber cuál 

aplicar, la empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en 

consecuencia. Algunos de estos métodos son: 
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(MASLOW, 2005)  También conocido como pirámide de Maslow o jerarquía de 

las necesidades humanas. Según esta teoría conforme se satisfacen las necesidades 

básicas las personas desarrollamos necesidades menos básicas.  

(HERZBERG, 2007)  “Llamada Teoría de los dos factores. Según esta teoría las 

personas estamos influenciadas por dos factores, la satisfacción y la insatisfacción.”  

Factores que influyen o intervienen en este desempeño laboral 

La motivación: la motivación por parte de la empresa, por parte del trabajador y la 

económica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo 

muy en cuenta también si se trabaja por objetivos. 

Adecuación / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cómodo en el lugar 

de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempeñar nuestro trabajo 

correctamente. La adecuación del trabajador al puesto de trabajo consiste en 

incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los 

conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantías 

el puesto de trabajo y que además, esté motivada e interesada por las características 

del mismo. 

 

TRABAJO EN EQUIPO 

Trabajo en equipo es una de las condiciones de trabajo de tipo psicológico que más 

influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya 

compañerismo. Puede dar muy buenos resultados, ya que normalmente genera 

entusiasmo y produce satisfacción en las tareas recomendadas. 

Las empresas que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonía obtienen 

resultados beneficiosos. El compañerismo se logra cuando hay trabajo y amistad. 

En los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas, que se deben respetar por todos 

los miembros del grupo. Son reglas de comportamiento establecidas por los 

miembros del equipo. Estas reglas proporcionan a cada individuo una base para 

predecir el comportamiento de los demás y preparar una respuesta apropiada. 
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Incluyen los procedimientos empleados para interactuar con los demás. La función 

de las normas en un grupo es regular su situación como unidad organizada, así como 

las funciones de los miembros individuales. 

Ventajas del trabajo en equipo 

 (GAN, 2007) Entre las ventajas esenciales que presentan el compañerismo y el 

trabajo en equipo, tanto para los individuos como para las organizaciones, se 

encuentran: 

Para los individuos el trabajo en equipo es ser confiable trabajar por igual para 

lograr algo grande y satisfactorio 

 Se trabaja con menos tensión al compartir los trabajos más duros y 

difíciles. 

 Se comparte la responsabilidad al buscar soluciones desde diferentes 

puntos de vista. 

 Es más gratificante por ser partícipe del trabajo bien hecho. 

El trabajo, por su parte, es la medida del esfuerzo que realizan las personas. Se trata 

de la actividad productiva que un sujeto lleva a cabo y que es remunerada por medio 

de un salario  (que es el precio del trabajo dentro del mercado laboral 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  

(ALLES, 2005) La definición de talento humano respecto a distintas corrientes 

teóricas podría en algún momento confundirse con otros conceptos relacionados 

como competencias, capital humano, habilidades, destrezas, etc. En esencia, se 

considerara como referente una definición común que pretende resumir tal 

diversidad. Por ende la definición pretenderá abarcar todas las áreas que pueda 

contener el concepto.  

Por lo tanto la definición de talento humano se entenderá como la capacidad de la 

persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver en 

determinada ocupación, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y 

aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el 

esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o elementos que 
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movilizan al ser humano, talentos como: competencias (habilidades, 

conocimientos y actitudes) experiencias, motivación, interés, vocación aptitudes, 

potencialidades, salud, etc.  

(PARDO, 2001) Es la capacidad de las empresas para atraer, motivar, fidelizar y 

desarrollar a los profesionales más competentes, más capaces, más comprometidos 

y sobre todo de su capacidad para convertir el talento individual, a través de un 

proyecto ilusionante, en Talento Organizativo.  

La Gestión del Talento” define al profesional con talento como “un profesional 

comprometido que pone en práctica sus capacidades para obtener resultados 

superiores en un entorno y organización determinados”. En otras palabras, es la 

materia prima que constituye el talento organizativo. 

(MAFLA, 2009) La organización o la época han existido diferentes tipos de 

talentos. Por ejemplo, existe el talento comercial, el talento directivo, el talento de 

líder, talento técnico, talento administrativo....y así dependiendo de sus funciones, 

objetivos y aporte de valor a la organización. Se destaca un tipo diferente de 

talento: el innovador y emprendedor. Se trata de una clasificación transversal, “ya 

que cualquier profesional desde su rol puede innovar”. Este tipo de profesionales 

son, añade, “los que más valor añadido aportan en la empresa.  

 

AMBIENTE LABORAL 

(BRONS, 2000) El ambiente laboral de la empresa es un factor que tiene una gran 

incidencia en el desempeño, en la productividad del trabajador. 

El ambiente laboral ha cobrado notoriedad mediáticamente ante los elevados 

índices de suicidios de empleados en France Telecom, que han llevado a la 

conciencia pública la importancia de tener un adecuado ambiente laboral, pero 

muchas empresas no sienten ni piensan lo mismo. 

El clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la 

existencia de cierto tipo de interacciones entre los miembros de una organización. 

Parece afectar al grado de seguridad o inseguridad para expresar los sentimientos 

o hablar sobre las preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la comunicación 

entre los miembros de la organización. 
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(CHIANG, 2011) Indica que el análisis del clima organizacional suele considerar 

diferentes aspectos de la organización, entre estos se suelen mencionar con cierta 

frecuencia: 

 Ambiente físico: comprende el espacio físico, las instalaciones, los equipos 

instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminación, entre 

otros. 

 Características estructurales: como el tamaño de la organización, su estructura 

formal, el estilo de dirección, etcétera. 

 Ambiente social: que abarca aspectos como el compañerismo, los conflictos entre 

personas o entre departamentos, la comunicación y otros. 

 Características personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las 

expectativas, etcétera. 

 Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, 

el ausentismo, la rotación, la satisfacción laboral, el nivel de tensión, entre otros.  

 

 

COMPORTAMIENTO LABORAL 

 (ROBBINS, 1999) Según  “es una ciencia aplicada de la conducta, que investiga 

el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro 

de las organizaciones, con el propósito de aplicar los conocimientos adquiridos en 

la mejora de la eficacia de una organización”.  

 (NEWSTROM, 2003) Manifiesta”Es la materia que busca establecer en que forma 

afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las 

personas dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las 

actividades de la empresa”.  

 (ANDERSEN, 2008) Para “Es una disciplina que investiga el influjo que los 

individuos, grupos y estructura ejercen sobre la conducta dentro de las 

organizaciones, a fin de aplicar esos conocimientos para el desarrollo de éstas”. 
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COMPETENCIA LABORAL 

(ZUÑIGA, 2006) “Según Ha demostrado ser una compleja conceptualización sobre 

el trabajo humano y los resultados que de él se esperan”.  

 (MARTINEZ, 2008) Manifiesta que “las competencias laborales pueden ser 

definidas como el conjunto identificable y evaluable de capacidades que permiten 

desempeños satisfactorios en situaciones reales de trabajo de acuerdo a los 

estándares históricos y tecnológicos vigentes”. 

 

(MERTENS, 1997) Se reconoce al interior de la empresa la importancia de la 

competencia del factor humano para alcanzar determinados objetivos.” “En lo que 

respecta a la oferta de formación puede observarse también una evolución hacia el 

enfoque de competencia laboral, en un intento de que las instituciones educativas den 

cuenta de los requerimientos del sector productivo moderno, atiendan los rezagos 

existentes y mejoren las condiciones de calificación y empleo de los diversos sectores 

de la población. Frente a estos cambios, surge el concepto de competencia laboral que 

rebasa al de las simples calificaciones para un puesto de trabajo específico. El desafío 

para este enfoque es proporcionar respuestas a la necesidad de identificar y construir 

nuevos ámbitos de saberes, desde una perspectiva que permita la adaptación a las 

nuevas circunstancias. 

 

CAPACITACIÓN LABORAL 

 (LAFRAGUA, 2012) Según”Alude a la formación impartida u obtenida, a través 

de un programa de instrucción diseñado, con el objeto de desarrollar competencias 

específicas para el desempeño de determinada tareas típicas de la ocupación”. 

 (MINISTERIO DE TRABAJO, 2012): Manifiesta Promover la difusión de la 

legislación laboral, como mecanismo de prevención de los conflictos laborales, 

capacitando a los trabajadores, con especial incidencia en los dirigentes de organizaciones 

sindicales, y a los empleadores en normas laborales. Para ello, se realizan talleres y 

seminarios de capacitación a nivel nacional, Folletos, Guías, afiches, Trípticos, Cartillas, 

entre otros, los cuales están referidos a la normatividad labora 
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(PARRA, 2013)  Añade “Es la respuesta a la necesidad que tienen las 

organizaciones o instituciones de contar con un personal calificado y productivo, 

mediante conocimientos teóricos y prácticos que  potenciará la productividad y 

desempeño del personal”. 

 

VALORACIÓN LABORAL 

 (MADRIMASSD, 2012) Según  “es un proceso sistemático y periódico de 

estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia de una persona en su 

puesto de trabajo”.  

 (GERENCIA PERSONAL, 2012) Manifiesta Es un procedimiento estructural y 

sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados 

relacionados con el trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué 

medida es productivo el empleado y si podrá mejorar su rendimiento futuro.  

 (CEPVI, 2012)  Añade “la evaluación del rendimiento de los trabajadores tiene 

como objetivo conocer de la manera más precisa posible cómo está desempeñando 

el empleado su trabajo y si lo está haciendo correctamente.” 

 

CONTROL LABORAL  

 (ROBBINS, 2005)  Según”Es el resultado finales acumulados de los procesos y 

actividades laborales  de toda la organización”.  

 (PSICOLOGIALB, 2013) Manifiesta Aseguran la constancia de resultados a largo 

plazo y por supuesto interioriza en los colaboradores la necesidad de desempeño y activa 

sus necesidades de reconocimiento; crea el hábito y la percepción de control, contrario de 

cuando estos puntos no existen y aumentan los pensamientos de tener un proceso 

permisivo. 

 (ALVAREZ, 2010) Añade “es una expresión que utilizamos con el fin de describir 

las acciones adoptadas por los directores de entidades, gerentes o administradores, 

para evaluar y monitorear las operaciones en sus entidades.”  
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2.6. HIPÓTESIS  

 

La implementación de procesos de Comunicación Organizacional mejorará el 

Desempeño Laboral en los empleados del Municipio de Pillaro. 

 

2.7. SEÑALAMIENTO DE VARIABLES 

 

Variable Independiente 

Comunicación Organizacional   

 

Variable Dependiente 

 Desempeño Laboral   
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CAPÍTULO III 

 

METODOLOGÍA 

 

3.2. ENFOQUE  

 

En la  presente investigación se aplicara un enfoque Cuali-Cuantitativo. Cualitativo 

ya que permitirá guiar la compresión de las variables Comunicación Organizacional 

para lograr evidenciar de una forma más clara el trabajo  a desarrollar con el fin de 

obtener resultados  eficientes en el Municipio de Pillaro, y luego proceder a un  

análisis  del  Desempeño Laboral con un enfoque cuantitativo donde se visualizara  

cada trabajador  y su mejoramiento. 

 

3.3. MODALIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.3.5. Investigación Bibliográfica o Documental 

Para realizar la presente investigación utilice fuentes bibliográficas y documentales 

respaldadas en libros, revistas y páginas web, basadas en conceptos que sirvieron 

de sustento. 
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3.3.6. Investigación de Campo 

 

La presente investigación se realizó visitando el Municipio de Pillaro para  tomar 

en cuenta los conocimientos  reales sobre el problema, ya que se estaba en contacto 

directo con los involucrados que es el personal del Municipio  de Pillaro utilizando 

técnicas  como la  encuesta y el instrumento necesario que  es el cuestionario para 

medir sus capacidades y habilidades. 

 

3.4. TIPOS DE INVESTIGACIÓN 

 

Para la presente investigación se utilizara los siguientes tipos de investigación. 

 

3.4.1. Investigación Exploratoria 

 

El propósito de esta investigación es  identificar los fenómenos que inciden en el 

problema,  para así recolectar datos y crear características actuales. Para reconocer 

los problemas y dar una solución en el Municipio de Pillaro. 

 

3.4.2. Investigación Correlacional 

 

El Municipio de Pillaro evidenciara la  causa-efecto.  Identificando la comunicación 

organizacional  como una causa y  el efecto el desempeño laboral en los 

trabajadores. Con el fin de evaluar  las variaciones de comportamiento. 
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3.4.3. Investigación Explicativa 

 

El propósito de esta investigación en el Municipio de Pillaro es medir el grado de 

incidencia entre  las variables que se manipulan en el problema de tal manera 

podemos relacionar la variable independiente que se refiere a la Comunicación 

Organizacional y la variable dependiente que es el Desempeño Laboral, con el fin 

de evaluar y determinar su causa y efecto. 

 

3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA  

 

El tamaño de la población que se ha tomado en cuenta es los 208 trabajadores del 

Municipio de Pillaro, que nos ayudara para el cálculo y saber la cantidad que vamos 

a encuestar. 

 

3.5.1 Segmentación 

Tabla 1 Segmentación 

 VARIABLE 

SEGEMENTACION 

VARIABLE DATOS FUENTE AÑO DE LA 

FUENTE 

DEMOGRAFICA Trabajadores del 

Municipio de 

Pillaro 

208 

Personal 

Municipio 

de Pillaro 

2015 

 

Elaborado Por: Andrea Carrera 

TAMAÑO DE LA POBLACION 

ADMINISTRATIVOS 88 

TRABAJADORES 120 

  TOTAL 208 

Elaborado por: Andrea Carrera 
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3.5.2 POBLACION  MUESTRA 

Realiza la población en el Municipio de Pillaro 

Fórmula para calcular la muestra   

 

 

 

 

 

𝒏 =
𝒁𝟐𝑷𝑸𝑵

𝒁𝟐 𝑷𝑸 + 𝑵𝒆²
 

Z= 95% → 1.96 Nivel de Confiabilidad 

P= Población a favor →50% 

Q= Población a contra → 50% 

e= Nivel de error → 0.05 → 5% 

N= Población →117318 

n=
(𝟏.𝟗𝟔)𝟐 𝟎.𝟓𝒙𝟎.𝟓𝒙𝟏𝟏𝟕𝟑𝟏𝟖

(𝟏.𝟗𝟔)𝟐𝒙𝟎.𝟓𝒙𝟎.𝟓+𝟏𝟏𝟕𝟑𝟏𝟖(𝟎.𝟎𝟓)²
 

n=
111452.1

294.25
 

n= 137 
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3.6. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  

Tabla 2 Variable Independiente: Comunicación Organizacional  

 

 

Elaborado por: Andrea Carrera 
 

 

 

CONCEPTUALIZAC

IÓN 

CATEGORÍAS INDICADORES ÍTEMS TÉCNICAS 

INSTRUMENTOS 

Según (ANDRADE, 

2005) 

Es un conjunto de 

técnicas y actividades 

encaminadas a facilitar 

y agilizar el flujo de 

mensajes que se dan 

entre los miembros de 

la organización como 

aptitudes y conductas 

de los trabajadores 

internos.  

 

Técnica  

 

 

flujo de mensajes  

 

 

miembros de la 

organización   

 

Actividades 

 

 

Procesos de 

comunicación. 

 

Publico interno  

 

¿Considera usted que las actividades que se 

realiza  están correctamente definidas? 

 

¿Considera usted que existe un buen proceso 

de comunicación interna? 

 

¿Considera usted  que se  practica una buena 

comunicación  dentro del municipio?  

 

¿Existe una integración del personal dentro 

del municipio? 

 

Instrumento 

ENCUESTA 

CUESTIONARIO  

Técnica:  

AL PERSONAL DEL 

MUNICIPIO DE 

PILLARO 
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Tabla 3 Variable Independiente: Desempeño Laboral 

Conceptualización Categorías Indicadores Ítems Técnicas de 

instrumento 

 

 

 

Según (CHIAVENTO, 

2000) 

 

 

Son aquellas acciones 

o comportamientos 

observados en los 

empleados  que son 

objetivos del modelo 

de  la organización, y 

pueden ser medidos en 

términos de las 

competencias de cada 

individuo. 

 

 

 

 

Acciones del 

personal 

 

 

 

 

 

Objetivos del 

municipio 

 

 

 

 

Competencias  

 

 

 

 

Desempeño laboral 

Clima laboral  

 

 

 

 

Generales  

Específicos 

 

 

 

Valores  

Principios  

 

 

 

 

 

 

 

¿El municipio de Pillaro cuenta con un buen 

desempeño laboral? 

 

¿Dispone el municipio Pillaro de un buen 

clima laboral? 

 

¿Considera Ud. Que el municipio ayuda a 

desarrollar en el personal administrativo y 

operario aptitudes y destrezas con el fin de 

alcanzar sus objetivos específicos? 

 

¿Considera Ud. que cada una de sus 

aptitudes profesionales son bien 

aprovechadas en el municipio? 

 

 

¿Considera que el municipio mantiene 

valores administrativos para un mejor clima 

laboral?  

 

 

 

 

Instrumento: 

 

ENCUESTA 

 

CUESTIONARIOS 

 

Técnica: 

 

AL PERSONAL DEL 

MUNICIPIO DE 

PILLARO 

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 

 

 

 



 

 

  

51 

  

 
Tabla 4 Pregustas y Explicaciones 

 

PREGUNTAS 

 

EXPLICACION 

¿Para Qué? Para alcanzar los objetivos de la investigación  

¿A qué Personas o Sujetos? La recolección de la información se la aplicara a todos los trabajadores del Municipio de 

Pillaro 

¿Sobre Qué Aspectos? Los datos se basaran en el comportamiento organizacional, cultura y clima 

organizacional, liderazgo y desempeño laboral, talento humano y objetivos primordiales. 

¿Quién?  La persona encargada de la recolección, el investigador , Andrea Carrera 

¿Cuándo?  En el mejor momento oportuno para obtener buenas respuestas 

¿Lugar de la recolección de la 

Información? 

 

El Municipio de Pillaro 

 

¿Cuántas Veces?  

La recolección de la información se realizara las veces que sea necesario 

 

¿Qué Técnicas de Recolección?  Para la recolección de la información se utilizara la encuesta t la observación. 

 

¿Con Que?   Para ello se elaborara un cuestionario 

 

¿En qué Situación? La recolección de la información se realizara a todos los que trabajadores internos en el 

Municipio de Pillaro  

Elaborado por: Andrea Carrera
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3.7. LAN DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

  

Para la realización de la presente investigación se utilizó la recolección de 

información, en la cual se empleará  las siguientes técnicas e instrumentos.  

 

Tabla 5 Recolección de información 

 

 

Técnicas de información  

 

Instrumentos de 

recolección de la 

información  

 

Técnicas de recolección 

de la información 

 

 

Información primaria 

 

Información de campo 

cuestionario  

 

 

 

 

Observación – encuesta  

 

Información secundaria  

 

Libros del comportamiento 

organizacional 

 

Gestión del talento humano 

 

Evaluación del desempeño  

 

Material de apoyo 

 

Página web 

 

 

 

 

Lectura científica  

 

Elaborado por: Andrea Carrera 
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Para la presente investigación se utilizara para la tabulación de datos, el programa 

SPSS versión 21, que permitirá obtener de una manera eficaz los resultados 

obtenidos en las encuestas a realizar. 

Técnicas e Instrumentos de Recolección se Información 

Las técnicas e instrumentos que se utilizaran son las siguientes: 

ENCUESTA 

Para la presente investigación se utilizó como técnica  la encuesta; la misma que 

será aplicada a los personal de la institución. Una  encuesta nos permite medir las 

relaciones entre variables demográficas, económicas y sociales, evaluar 

periódicamente los resultados de un programa en ejecución, saber la opinión del 

público acerca de un determinado tema. 

 

3.8. PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 

 

Es el proceso que permite analizar la información con el fin de obtener las repuestas 

a las preguntas que se formularon en los instrumentos y presentar los resultados. 

Para la aplicación de este plan  y su  procesamiento de la información se deben 

seguir varios pasos que se detalla a continuación: 

 Depuración de datos, es decir seleccionar la información que se considera válida y 

la información defectuosa. 

 Elaboración de cuadros de las respuestas obtenidas por cada una de las preguntas 

de la encuesta. 

 Codificación, consiste en asignar numero co-relativo a cada una de  las categorías 

que comprende el cuestionario, se trata de cada respuesta del cuestionario de los 

cuadros de observación, sean representadas por indicaciones numéricas que 

facilitan la tabulación. 

 Tabulación de datos en donde se aplicará las herramientas estadísticas, se ingresara 

los datos  al  computador  para el procesamiento respectivo. 
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 Toda la información y datos a utilizarse serán procesados mediante la ayuda de 

programas de computación como: SPSS, Word y Excel 

 Graficar en donde se elabora de forma demostrativa los cuadros obtenidos. 

 Consideración de respuestas de mayor significación. 
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CAPÍTULO IV 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

 

4.1. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

 Este capítulo presenta los resultados que se han obtenido después de realizar la 

encuesta a los clientes externos e internos del Municipio de Pillaro. Se realizó la 

tabulación de cada pregunta, junto a las tablas de frecuencia y gráficos respectivos 

 

4.2. INTERPRETACIÓN DE DATOS 

 

Para la interpretación de  datos se utilizó gráficos de barras con datos obtenidos de 

las tablas de frecuencia de cada pregunta, esto permitió evaluar e  interpretar la 

situación actual de la institución de manera cualitativa y cuantitativa. 
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ENCUESTA 

Tabulaciones 

1. ¿Conoce usted la estructura organizativa que existe en el Municipio de 

Pillaro? 

Tabla 6 Estructura organizativa 

 
 

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 3 Estructura organizativa 

 

  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: La encusta realizada en del Municipio de Pillaro el 53.38% menciona que 

si conoce la estructura organizativa que existe en el municipio, el 46.62% 

manifiesta que no. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se puede notar que existe un 

desconocimiento por parte de los colaboradores, lo que se recomienda es dar a 

conocer la estructura organizativa del municipio ya que esto ayuda a estar al tanto 

de los cargos que desempeña cada persona. 
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2. ¿Conoce si hay algún proceso de comunicación interna que ayude a 

mejorar al Municipio de Pillaro? 

 

Tabla 7 Proceso comunicación interna 

 
Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 4 Proceso comunicación interna 

 

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 

Análisis: Menciona que el  42.86% de los encuestados en el Municipio de Pillaro 

que si conoce el proceso de comunicación interna, y el 57.14% manifiesta que no. 

Interpretación: Es importante dentro de una empresa el proceso de comunicación 

interna, ya que esto ayuda a tener un mejor desempeño dentro del municipio lo que 

conlleva a ofrecer un mejor servicio a las personas que requieran de sus servicios. 

 

 

 

VAR00002

57 42,9 42,9 42,9

76 57,1 57,1 100,0

133 100,0 100,0

SI

NO

Total

Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje

válido

Porcentaje

acumulado

VAR00002

NOSI

P
or

ce
nt

aj
e

60

50

40

30

20

10

0

57.14%

42.86%

VAR00002



 

 

  

58 

  

3. ¿Conoce el nivel jerárquico en el que usted se encuentra en el Municipio de 

Pillaro? 

Tabla 8 Nivel jerárquico 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 
Gráfico 5 Nivel jerárquico 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: El personal del Municipio de Pillaro 50.38% dice que si conoce el nivel 

jerárquico en el que se encuentra, y el 49.62% responde que no. 

Interpretación: Por lo manifestado anteriormente se recomienda dar una debida 

capacitación a todo el personal del municipio, en donde se manifieste los niveles 

jerárquicos en el que ellos se encuentran y cuál es el papel que desempeñan. 
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4. ¿Considera usted que se cumple la comunicación Organizacional en 

el Municipio De Pillaro? 

Tabla 9 Comunicación organizacional 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 

Gráfico 6 Comunicación organizacional 

 
 

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 

Análisis: La Comunicación Organizacional en el Municipio de Pillaro dice que 

15.04%  siempre se cumple la comunicación organizacional dentro del municipio, 

el 36.09% afirma que casi siempre y el 48.87% menciona que a veces. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se recomienda tener más control con el 

personal con el fin de que se cumpla no solo con la comunicación organización que 

es fundamental dentro del municipio, sino también con cada una de las actividades 

que se realiza. 
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5. ¿Qué tanto conoce las funciones que debe realizar en su puesto de trabajo? 

 
Tabla 10 Funciones laborales 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 7 Funciones laborales 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: El personal dice que 17.29%  que si conoce las funciones que debe 

realizar en su puesto de trabajo, mientras que  26.32%  de los demás trabajadores 

afirma que no y el 56.39% menciona que no sabe. 

Interpretación: Es de vital importancia que se conozca la función que desempeña 

cada una de las personas que laboran en el municipio, para el desarrollo del mismo 

y el cumplimiento de objetivos, sin embargo existe un alto porcentaje que 

desconocen el rol que desempeñan por lo cual es recomendable que se den 

capacitaciones con el fin de estar al tanto de la ocupación que cumplen. 
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6. ¿Está satisfecho con la Remuneración que recibe en el Municipio de Pillaro? 

 

Tabla 11 Remuneración 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
 

Gráfico 8 Remuneración 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: Tan solo 41.35% responde que si está satisfecho  con su remuneración 

que obtiene al realizar sus actividades en su puesto de trabajo, el 19.55% menciona 

que no y el 39.10% responde que no sabe. 

Interpretación: Se puede evidenciar que no todos los trabajadores están 

satisfechos con el sueldo recibido por lo que se recomienda tener charlas para 

conocer las diferentes opiniones y saber el porqué de su descontento y tratar de 

solucionar.  
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7. ¿Considera usted que el Municipio de Pillaro  motiva  a sus 

trabajadores para  que exista un mejor desempeño laboral? 

Tabla 12 Motivación 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

SIEMPRE 18 13,5 13,5 13,5 

CASI SIEMPRE 28 21,1 21,1 34,6 

A VECES 66 49,6 49,6 84,2 

CASI NUNCA 21 15,8 15,8 100,0 

Total 133 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 Gráfico 9 Motivación  

 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
Análisis: La motivación en el Municipio de Pillaro en sus trabajadores dice que el  

13.53% que corresponde a 18 persona manifiesta que siempre existen motivaciones 

para un mejor desempeño laboral, el 21.05% que corresponde a 28 personas 

responde que casi siempre se da motivaciones, el 49,62% que corresponde a 66 

personas mencionan que a veces y el 15.79% que corresponde a 21 personas 

responden que casi nunca. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se recomienda dar motivaciones 

consecutivamente para que puedan desempeñarse mejor en el puesto de trabajo. 
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8. ¿Considera que su Desempeño Laboral mejorara el desarrollo de la 

institución? 

Tabla 13 Desarrollo institucional 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
Gráfico 10 Desarrollo institucional 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
 

Análisis: El desempeño laboral en el Municipio de Pillaro en un 10.53% menciona 

que casi siempre se considera que su trabajo ayuda para el desarrollo de la 

institución y el 89.47% responde que no. 

Interpretación: Podemos evidenciar por lo expuesto anterior que se debería dar las 

debidas capacitaciones motivacionales ya que ellos son parte fundamental del 

municipio y que todos colaboran para el desarrollo de la institución. 
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9. ¿considera usted que su desempeño laboral es valorado por el Municipio de 

Pillaro? 

Tabla 14 Remuneración y valoración 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 11 Remuneración y valoración 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
Análisis: Su desempeño laboral en los trabajadores de un  6.02% menciona que 

casi siempre  es valorado debido a su esfuerzo realizado  y el 93.98% manifiesta 

que a veces. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se puede notar que los trabajadores no 

siempre se encuentran conformes en cuanto la valoración del desempeño laboral lo 

que se recomienda hablar con los trabajadores para conocer que piensan, ya que  la 

valoración del desempeño laboral es un factor clave en la satisfacción del empleado. 
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10. ¿Ha recibido alguna vez socializaciones sobre la comunicación 

organizacional y desempeño laboral? 

Tabla 15 Recepción de socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 12 Recepción de socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: Los trabajadores del Municipio de Pillaro el 8.27% menciona que casi 

siempre ha recibido socializaciones sobre la comunicación organizacional y 

desempeño laboral, y el 91.73% menciona que a veces. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se recomienda hacer continuamente 

socializaciones en cuanto a comunicación organizacional y desempeño laboral, ya 

que es de vital trascendencia, considerando que esto apunta sobre las normas, 

valores, metas y objetivos que persigue la organización, para un desempeño eficaz. 
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11. ¿Qué tipo de socialización le gustaría recibir en el Municipio de Pillaro? 

 

Tabla 16 Socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 13 Socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: La socialización en los trabajadores del Municipio de Pillaro en un 

86.47% menciona que si le gustaría recibir socializaciones ya que esto ayudaría a 

una mejor relación y comunicación entre el personal y el 13.53% menciona que no 

sabe. 

Interpretación: Por lo expuesto anterior se recomienda primero hablar acerca de 

las socializaciones con los trabajadores para que sepan de que se trata y en que les 

ayudaría. 
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12. ¿Qué tipo de Socialización le gustaría recibir en el Municipio de Pillaro? 

Tabla 17 Tipo de socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 14 Tipo de socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: La socialización en equipo dice un 17.29%  de los trabajadores les 

gustaría recibir ya que sería mejor para una buena relación entre compañeros, el 

32.33% responde al mejoramiento continuo, el 12.03% manifiesta en relaciones 

humanas y el 38.35% menciona que gestión y administración pública.  

Interpretación: Sin lugar a duda la socialización en los diferentes ámbitos es de 

transcendental importancia  se recomienda dar las debidas capacitaciones en los 

diferentes temas para que puedan enriquecerse de conocimientos y que los puedan 

poner en práctica en el municipio. 
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13. ¿Con que regularidad le gustaría recibir la socialización en comunicación 

organizacional en el Municipio de Pillaro? 

Tabla 18 Frecuencia de las socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 15 Frecuencia de las socializaciones 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: La socialización que ha escogido el 51.13% de los trabajadores menciona 

que le gustaría recibir las socializaciones semestralmente, el 34.59% afirma que le 

gustaría recibir mensualmente y el 14.29% responde que anualmente. 

Interpretación: Con lo manifestado por los encuestados se recomienda que las 

sociabilizaciones se las haga semestralmente para que ellos puedan estar 

continuamente capacitados y por ende puedan desempeñarse mejor en sus labores 

diarias. 
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14. ¿Considera que la socialización le ayudara a tener un mayor conocimiento 

sobre la comunicación organizacional? 

 

Tabla 19 Proporción de conocimiento 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 16 Proporción de conocimiento 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: Es un mayor porcentaje de los trabajadores que da un  92.48% lo que 

corresponde a 123 personas menciona que la socialización si les proporciona un 

mayor conocimiento sobre la comunicación organizacional y el 7.52% que 

corresponde  a 10 personas afirman que no sabe  

Interpretación: Las constantes socializaciones son un factor  primordial ya que 

mediante las mismas se absorbe los diferentes conocimientos ya que las personas 

adquieren patrones de comportamientos que favorecen a su desempeño laboral. 
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15. ¿Considera que la aplicación de procesos ayudara a una mejor comunicación 

en el Municipio de Pillaro? 

Tabla 20 Mejor desempeño laboral 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Gráfico 17 Mejor desempeño laboral 

 

 
Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

Análisis: La aplicación de procesos en el Municipio de Pillaro considera un 89.47%  

si les permitirá desarrollar una mejor comunicación entre sus compañeros y el 

10.53% responden que no saben. 

Interpretación: Con la información recogida podemos notar lo que si necesita un 

proceso de comunicación, ya que esta ayudara al Municipio de Pillaro a cumplir sus 

objetivos. 
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4.3. VERIFICACIÓN DE LA HIPÓTESIS  

 

Para la solución del problema planteado y de conformidad con la hipótesis 

estadística estipulada, es necesario realizar su verificación mediante la aplicación  

con  la prueba no paramétrica del chi cuadrado, la misma que en esta investigación. 

 

4.3.1. Planteamiento de hipótesis 

 

Ho: Hipótesis nula: La implementación de procesos de comunicación 

organizacional  NO mejorará el desempeño laboral de los funcionarios del 

Municipio de Pillaro. 

 

Ha: Hipótesis alternativa: La implementación de procesos de comunicación 

organizacional SI mejorará el desempeño laboral de los funcionarios del Municipio 

de Pillaro. 

 

4.3.2. Nivel de significancia  

 

El nivel de significación escogido para la investigación es del 5%.  

 

4.3.3. Elección de la prueba estadística 

 

Para la verificación de la hipótesis se escogió la prueba del Chi Cuadrado, cuya 

fórmula es la siguiente: 
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Simbologia: 

O =  Datos observados 

E  =  Datos esperados 

 

4.3.4. Tabla Frecuencias Observadas 

Tabla 21 Frecuencias Observadas 

5) ¿Cuál es la 

percepción 

que usted 

tiene sobre la 

comunicación 

de marketing 

que realiza la 

Institución? 

ALTERNATIVAS 7. ¿Considera usted que el Municipio de Pillaro  

motiva  a sus trabajadores para  que exista un 

mejor desempeño laboral? 

TOTAL 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

NUNCA 

SI 3,11 4,84 11,41 3,63 23 

NO SÉ 10,15 15,79 37,22 11,84 75 

NO 4,74 7,37 17,37 5,53 35 

TOTAL 18 28 66 21 133 

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
 

4.3.5. Tabla Frecuencias Esperadas 

Tabla 22 Frecuencias Esperadas 

5) ¿Cuál es la 

percepción 

que usted 

tiene sobre la 

comunicación 

de marketing 

que realiza la 

Institución? 

ALTERNATIVAS 7. ¿Considera usted que el Municipio de Pillaro  

motiva  a sus trabajadores para  que exista un 

mejor desempeño laboral? 

TOTAL 

SIEMPRE CASI 

SIEMPRE 

A VECES CASI 

NUNCA 

SI 2,44 5,89 32,75 3,32 44,40 

NO  2,44 5,89 32,75 3,32 44,40 

NO SÉ 2,44 5,89 32,75 3,32 44,40 

TOTAL 7 18 98 10 133 

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
 
 
 



 

 

  

73 

  

4.3.6. Calculo de los grados de libertad 

 

El grado de libertad es igual a la multiplicación del número de las filas menos 1 por 

el número de las columnas menos 1. 

En este punto también es importante definir los grados de libertad los mismos que 

se utilizarán para encontrar el valor del X² en la tabla correspondiente. 

 

 

En donde: 

gl = Grados de libertad 

c = Número de columnas 

h = Número de filas o renglones 

 

Aplicación de la fórmula: 

𝑔𝑙 = (𝐶 − 1) ∗ (ℎ − 1) 

𝑔𝑙 = (4 − 1) ∗ (3 − 1) 

𝑔𝑙 = 6 

𝑋²𝑡 =
𝛼 = 0,05

𝑔𝑙 = 6
= 12,5916 

 

Se establece que la probabilidad de cometer un error tipo 1 será igual al 5% es decir 

α = 0,05. 

Para calcular el chi cuadrado y una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se 

aplica la siguiente formula: 

)1(*)1(  hcgl
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4.3.7 Elección de la prueba estadística Chi cuadrado 

 

Para la verificación de la hipótesis se escogió la prueba del Chi Cuadrado, cuya 

fórmula es la siguiente: 

 

 

Simbologia: 

O =  Datos observados 

E  =  Datos esperados 

Donde “∑’ significa sumatoria 

 

Es decir, se calcula para cada celda la diferencia entre la frecuencia observada y la 

esperada, esta diferencia se eleva al cuadrado y se divide entre la frecuencia 

esperada. Finalmente se suman estos resultados y la sumatoria es el valor de X2 

obtenida. 

 

Procedimiento para calcular la ji cuadrada (X2) 

 

4.3.8. Tabla cálculo Chi Cuadrado 

Tabla 23 Cálculo Chi Cuadrado 

 

 
 

O E 0 - E (O - E)2 (O - E)2 

      E 

Com. Desemp. si-siempre 3,11 2,44 0,7 0,46 0,19 

Com. Desemp. No sé-siempre 10,15 2,44 7,7 59,51 24,43 

Com. Desemp. no-siempre 4,74 2,44 2,3 5,29 2,17 

Com. Desemp. si- casi siempre 4,84 5,89 -1,1 1,11 0,19 

Com. Desemp. No sé- casi siempre 15,79 5,89 9,9 97,91 16,61 

Com. Desemp. No- casi siempre 7,37 5,89 1,5 2,17 0,37 
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Com. Desemp. si-a veces 11,41 32,75 -21,3 455,33 13,90 

Com. Desemp. No sé-a veces 37,22 32,75 4,5 19,95 0,61 

Com. Desemp. no-a veces 17,37 32,75 -15,4 236,65 7,23 

Com. Desemp. si-casi nunca 3,63 3,32 0,3 0,10 0,03 

Com. Desemp. No sé-casi nunca 11,84 3,32 8,5 72,70 21,92 

Com. Desemp. no-casi nunca 5,53 3,32 2,2 4,89 1,47 

     x2 = 89,12 

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 

 
 

Gráfico 18  Chi Cuadrado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta  

Elaborado por: Andrea Carrera 
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4.3.9. Justificación y decisión Final 

 

Con la información obtenida se logra verificar la hipótesis que se ha planteado, ya 

que por medio del cálculo del chi cuadrado con las preguntas 7 y 5. Dando paso a 

que el chi cuadrado es mayor que el de significancia, y así constatando que la  

implementación de procesos de comunicación organizacional SI mejorará el 

desempeño laboral de los funcionarios del Municipio de Pillaro. 
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CAPÍTULO V 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.3. Conclusiones  

 

En el Gobierno Municipal del Cantón Santiago de Pillaro existe un 

desconocimiento por parte de los colaboradores en cuanto a la estructura 

organizativa, los procesos de comunicación interna y el nivel jerárquico que ocupan 

en el municipio lo que ocasiona no tener la adecuada comunicación interna, por 

ende carecen de un buen clima laboral 

 

Además se puede evidenciar que el municipio en ocasiones cumplen con la 

comunicación interna, además no todos los colaboradores conocen las funciones 

que deben realizar   y desempeñar, en cuanto a la remuneración percibida no todos 

están satisfechos con lo reciben. 

 

Se menciona  que en ocasiones existen motivaciones para el mejor desempeño 

laboral, y que no han recibido sociabilizaciones, lo cual perjudica al municipio ya 

que no pueden interactuar entre ellos lo que produce que no tengan el adecuado 

clima laboral ocasionando un bajo rendimiento en sus funciones, y desconocimiento 
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de algunos temas, también los trabajadores que les gustaría tener capacitaciones en 

las diferentes áreas que les ayude a tener mayor conocimiento de ciertos temas que 

beneficiarían al municipio y al trabajo en equipo. 

 

 

5.4. Recomendaciones 

 

Se recomienda dar a conocer la estructura organizativa del municipio ya que esto 

ayuda a estar al tanto de los cargos que desempeña cada persona, mencionando 

además la importancia que tiene el proceso de comunicación interna ayudando así 

a tener un mejor desempeño dentro del municipio, ofreciendo un servicio de 

calidad. 

 

Es aconsejable tener el debido control con el personal, dando a conocer las 

funciones que realiza haciéndoles partícipes de dentro del municipio de ir 

cumpliendo con los objetivos del municipio, además es importante capacitarlos y 

que conozcan de la remuneración que están percibiendo es acuerdo a sus 

capacidades y habilidades para que sepan que no se les está perjudicando. 

 

Se puede dar motivaciones y sociabilizaciones al personal de manera consecutiva 

para el mejoramiento del trabajo  y el desarrollo del municipio, la valoración 

también es primordial al trabajador permitiéndole opinar y tomar decisiones para 

que sientan que se les toma en cuenta, capacitándolos en los diferentes temas 

contribuyendo así con el mejoramiento paulatino de la institución. 
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CAPÍTULO VI 

 

PROPUESTA 

 

6.1. DATOS INFORMATIVOS 

 

Título: Proceso de Comunicación Organizacional para mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores del Municipio de Pillaro. 

Institución Ejecutora: Municipio de Pillaro 

Beneficiarios: Personal del Municipio de Pillaro 

Tiempo estimado de ejecución: Septiembre a Junio del 2015 

Equipo Técnico responsable: Egresada Andrea Carrera 

Costo: El costo estimado de la propuesta es de $ 4347.00 

 

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA 

 

Un proceso de comunicación está comprendido por varios aspectos de suma 

importancia, los cuales son establecidos por cada empresa ya que de esta depende 
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en que forma quiere llevarlo. Sirve y se lo aplica con el fin de que la empresa o 

institución esté conectada con todos sus departamentos y personas que laboral. 

La efectividad de este y su incidencia en muchos aspectos de la empresa es notable, 

ya que sin comunicación no sabemos que pasa ni que se quiere; por lo cual es vital 

identificar cual es el emisor, receptor y el mensaje que se quiere dar a conocer; 

además hay que tomar en cuenta que medio de comunicación se va a utilizar y cual 

su grado de efectividad dependiendo cada caso. Este proceso identifica claramente 

medio de web, escritos y orales; que son los primordiales y directos con los que se 

quiere trabajar ya que es una forma de llegar al cliente interno y externo. 

Por otro lado debe de ir de la mano con procesos de comunicación debidamente 

planteadas, las cuales ayudarán a cumplir los objetivos que se quieren alcanzar, con 

las actividades que se realizarán; también la aplicación de estrategias de desempeño 

laboral que no solo afectan al personal sino también a directivos. 

 

6.3. JUSTIFICACIÓN 

 

El municipio de Pillaro pretende implantar un proceso de comunicación 

organizacional que permita la interacción de todos los miembros del Municipio de 

Pillaro, de esta manera contribuir con los servicios de calidad para los habitantes 

del cantón, además; cabe señalar que es importante el adecuado equipamiento 

urbano y rural, para impulsar el desarrollo del cantón,  conservando y protegiendo 

los recursos naturales, sus tradiciones y cultura con infraestructura suficiente para 

atraer el turismo y la inversión 

Sus beneficios son varios, principalmente que promueve una integración total de 

los individuos, coordinación de actividades, conocimiento óptimo de situación o 

eventos, se ayuda a prever problemas, ayuda a la toma de decisiones pero 

principalmente interviene en la mejora del desempeño laboral, que es lo que se 

busca principalmente en este proyecto 
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6.4. OBJETIVOS 

 

6.4.1. Objetivo General 

 

Elaborar Procesos de Comunicación Organizacional para mejorar el Desempeño 

Laboral de los trabajadores del Municipio  de Pillaro. 

 

6.4.2. Objetivos específicos 

 

Establecer direccionamiento filosófico para identificación institucional en el 

Municipio de Píllaro. 

Determinar estrategias de comunicación organizacional interna para mejorar la 

interacción y coordinación de funciones. 

Proponer un proceso de comunicación organizacional interno para el cumplimiento 

de los objetivos. 

Mejorar tiempo de respuesta a clientes internos y externos. 

 

6.5. ANÁLISIS DE FACTIBILIDAD 

6.5.1. Socio- Cultural 

 

El proceso de comunicación del Municipio de Píllaro acoge a que se cree una 

cultura organizacional ordenada y de socialización, en la que se dé información 

oportuna tanto interna como externa; ayudando a su vez a crear relaciones y valores 

que son importantes con la sociedad, ay que al ser una institución pública se trabaja 

con un sin número de personas. 
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6.5.2. Tecnológica 

 

El Municipio de Píllaro cuenta con los recursos tecnológicos adecuados para la 

aplicación del proceso y el uso de medios de comunicación, por lo cual facilita su 

aplicación; además que se posee personal profesional y capacitado para el manejo 

y control de los mismos. 

 

6.5.3. Organizacional 

 

Al tener una organización institucional sistemática y debidamente identificada, 

ayuda a conocer los tipos de comunicación que se pueden aplicar además que según 

esto se han determinado los medios de comunicación que se utilizarán. 

 

6.5.4. Económico – Financiero 

 

Se obtiene un presupuesto acorde ya analizado con los directivos de la institución, 

ya que al conocer los beneficios y el problema que ha ido ocasionando al no 

solucionarlo es uno de su proyecto venidero, en el cual existe demasiado apoyo en 

todos sus aspectos. 

 

6.5.5. Político – Legal 

 

La propuesta no invade o afecta ninguna norma reglamentaria de la institución, es 

más da apoyo a su aplicación ya que es un instrumento necesario para mejorar el 

desempeño laboral. 
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6.6. FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICO – TEÓRICO 

 

Misión  

 (ESPINOZA, 2000) Según   “es el medio que conduce al lugar que se debe alcanzar 

(la visión)”, menciona además  "finalidad pretendida por una empresa o definición 

del papel que desea cumplir en su entorno o en el sistema social en el que actúa, y 

que real o pretendidamente, supone su razón de ser. Equivale a la palabra 

fin" finalmente menciona (FLEIMAN, 2000) "La misión es lo que pretende hacer 

la empresa y para quién lo va hacer. Es el motivo de su existencia, da sentido y 

orientación a las actividades de la empresa; es lo que se pretende realizar para lograr 

la satisfacción de los clientes potenciales, del personal, de la competencia y de la 

comunidad en general". 

La misión es lo que la empresa desea realizar con el propósito de satisfacer con las 

necesidades de los clientes. 

Visión 

Según (JAVIER, 2006) “es una imagen de lo que los miembros de la empresa 

quieren que esta sea, o llegue hacer”, menciona además Según”Se toma una 

acepción bastante rígida corta y restringida, de forma instrumental para lograr el 

compromiso de los empleados con el logro de un ventaja competitiva en el 

mercado”. Añade (FLEIMAN, 2000) “Como el camino al cual se dirige la empresa 

a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas 

de crecimiento junto a las de competitividad”. 

La visión es hacia donde esperan llegar a largo plazo. 

Proceso de Comunicación 

 (ESTHER, 2009) ” Es parte integrante de la empresa y, como tal, la forma en que 

se lleve a cabo será decisiva en el modelo de organización. 

Es un proceso mediante el cual una persona llamada emisor manifiesta un 

mensaje, información, opinión, pensamiento o dato a un receptor, a través de un 



 

 

  

84 

  

medio o canal, empleando un código común y procurando lograr el entendimiento 

de su significado.” Manifiesta además (expresionoralyescritauvm, 2008) “es una 

serie de eventos que ocurren consecutivamente y en un orden en un tiempo 

definidos. Finalmente menciona (ABC, www.definicionabc.com, 2013) “al 

conjunto de actividades vinculadas a este intercambio de datos. Dicho proceso 

requiere de, al menos, un emisor y de un receptor. El emisor envía ciertas señales 

un texto escrito, palabras, un gesto para difundir un mensaje; cuando estas señales 

llegan al receptor, éste debe de codificarlas para interpretar el mensaje. El proceso 

contempla una "devolución “del mensaje, a través de la cual el receptor se 

convertirá en emisor y viceversa.” 

 

Desempeño laboral 

 (MONDY, 2005) “el desempeño laboral es el medido y administrado por las 

organizaciones productivas directamente”, menciona además”Una profesión es una 

vocación que se caracteriza por la existencia de un conjunto de conocimientos 

comunes y un procedimiento para certificar a los miembros  de la organización. Las 

normas de desempeño las establecen los miembros de la profesión, es decir la 

profesión se regula por sí misma”., finalmente menciona (ROBBINS, 1999)  “es 

pericia en la capacitación (desempeño en los programas de capacitación) y datos 

del departamento del personal, como el nivel de los salarios”. 

El desempeño laboral tiene mucho que ver con el comportamiento de los 

trabajadores y el alcance de los objetivos. 
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6.7. MODELO OPERATIVO 

Gráfico 19 Modelo Operativo 

 

 

Elaborado por: Andrea Carrera.  
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PROCESO DE COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DE PÍLLARO 

 

DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Santiago de Píllaro, 

tiene la misión de dar una atención de calidad y calidez, al público que acude a la 

Municipalidad, en concordancia a lo que establece la Constitución Política del 

Estado , propendiendo que las Servidoras o Servidores Públicos y Trabajadores 

municipales a nombramiento y contrato desempeñen sus funciones, actividades y 

responsabilidades con un rendimiento del 100% a favor del cantón y empeñados 

que la prestación de servicios que brinda la institución sean de buena calidad y una 

atención con calidez sea óptimo como lo estipula la Constitución Política del 

Estado, el Código de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización, la 

Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento. 
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Tabla 24 Base Legal 

de la Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información Pública - LOTAIP  

Literal a2) Base legal que la rige 

Tipo de la Norma Norma Jurídica Publicación Registro 

Oficial (Número y fecha) 

Link para descargar la 

norma jurídica 

Carta Suprema Constitución de la República del 

Ecuador 

R.O. No. 449  Constitución de la República 

20  de octubre de  2008 

Código Código Orgánico de Coordinación  

Territorial, Descentralización y 
Autonomía -  

COOTAD 

R. O. No. 303 COOTAD 

19 DE OCTUBRE DEL 2010 COOTAD 

Código del Trabajo R.O. Suplemento No. 167 Código del Trabajo 

16  de diciembre de  2005 

Ley Orgánica Ley Orgánica del Sistema Nacional de 

Contratación Pública (LOSNCP) 

R.O. Nº 395 LOSNCP 

22  DE JULIO DEL  2008 

Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) R. O. No. 294 LOSEP 

06  DE OCTUBRE DEL  2010 

Leyes Especiales Código de la Niñez  y Adolescencia R.O.Nº 737- 03 de enero 

del 2003 
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Ley Orgánica de Discapacidad R.O. Nº 796- 25 de octubre 

del 2012 

 

Leyes Ordinarias … Reglamento General a la Ley Orgánica 
del  

Sistema Nacional de Contratación 

Pública (LOSNCP) 

R. O. No. 395 Reglamento General a la 

LOSNCP 22 de julio del 2008 

Reglamento a la Ley Orgánica del 
Servicio  

Público (LOSEP) 

R. O. No. 294 Reglamento a la LOSEP 

06  de octubre del  2010 

Decreto Ejecutivo DECRETO PRESIDENCIALES/ 

MINISTERIALES 

A LA FECHA www.presidencia.gob.ec 

Ordenanzas Municipales GACETA OFICIAL 2013-2014  Todas las ordenanzas 

comprendidas en la Gaceta 

Oficial 2013-2014 (  

Ejecutadas para todos los 

tramites) 

FECHA ACTUALIZACIÓN DE LA INFORMACIÓN: 04  de marzo del  2015 

PERIODICIDAD DE ACTUALIZACIÓN DE LA INFORMACIÓN: MENSUAL 

UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACIÓN - LITERAL a2): DEPARATMENTO DE ASESORIA JURIDICA 

RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACIÓN DEL LITERAL a2): DR. JULIO PAREDES LOPEZ 

CORREO ELECTRÓNICO DEL O LA RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA 

INFORMACIÓN: 

julio.paredes.lopez@hotmail.com 

NÚMERO TELEFÓNICO DEL O LA RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA 

INFORMACIÓN: 

2873114 - extensión  122 

Fuente: (PILLARO M. D., 

2015)  

 

http://www.presidencia.gob.ec/
mailto:julio.paredes.lopez@hotmail.com
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MISIÓN 

El municipio Pillaro impulsará y garantizará el desarrollo de la población mediante 

la implementación de una política social efectiva, participativa y justa que vaya de 

la mano con los principios de la gestión de calidad de la inversión pública, como 

factor transversal de desarrollo y el fomento de ventajas competitivas que permitan 

llegar a la visión planteada 

Fuente: (PILLARO M. D., RECUEROS HUMANOS, 2015) 

 

VISION  

Píllaro en el 2020 será un cantón organizado y planificado que alcance una 

diversificación agro-productiva con la tecnificación del campo y la reducción de la 

pobreza. gozará de la dotación de los servicios básicos de infra-estructura y de 

vialidad de primera calidad; tendrá un adecuado equipamiento urbano y rural, áreas 

verdes para la recreación y deporte; que conserven y protejan sus recursos naturales, 

sus tradiciones y cultura con infraestructura suficiente para atraer el turismo y la 

inversión; contando con autoridades, ciudadanos dispuestos a ubicarle a Píllaro 

como un gran centro de abastecimiento de productos agropecuarios, consolidándolo 

así en una verdadera tierra de oportunidades 

Fuente: (PILLARO M. , 2015) 

 

OBJETIVOS 

Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y la protección de 

los intereses locales, mejorando la calidad de vida de los habitantes del cantón 

Píllaro, mediante la dotación y mantenimiento de los servicios públicos eficientes. 

Disponer de una estructura por procesos, con las unidades administrativas 

necesarias, lideradas por personal técnico especializado. 
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Contribuir al fomento y protección de los intereses locales, mediante la aplicación 

de leyes, formulación e implementación de ordenanzas, reglamentos, acuerdos y 

resoluciones municipales. 

Impulsar el desarrollo físico del Cantón, sus áreas urbanas y rurales, dotando de 

obras y servicios. 

Acrecentar el espíritu de integración de todos los actores sociales y económicos, el 

civismo y la confraternidad de la población para lograr el creciente progreso del 

Cantón. 

Coordinar con otras entidades el desarrollo y fortalecimiento cultural, educativo, 

ambiental y de asistencia social. 

Principios Rectores Gobierno Municipal Santiago de Píllaro: 

El Gobierno Municipal de Cantón Santiago de Píllaro basara su gestión en los 

siguientes principios rectores y/o Valores: 

1.- VOLUNTAD POLÍTICA Y LIDERAZGO.-Para la búsqueda constante de 

los más altos niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer oportunamente las 

expectativas ciudadanas, a base de concertación de fuerzas y de compromisos de 

los diferentes sectores internos de trabajo: Directivo, de Apoyo y Operativo. 

2.- TRABAJO EN EQUIPO.- Dinamismo, creatividad de las autoridades y 

servidores para lograr una sostenida y equilibrada participación de apoyo mutuo, 

como la base del mejor enfrentamiento de problemas en búsqueda de soluciones 

3.- EFICACIA.- La misión, visión y objetivos de cada una de las dependencias, 

definirán al ciudadano como eje de su accionar dentro de un enfoque de excelencia 

en la prestación de los servicios ; establecerá sistemas de rendición de cuentas , 

evaluación de programas y proyectos con el fin de verificar cuan acertadamente se 

logran los objetivos (lo planificado versus lo ejecutado) , optimizando todos y cada 

uno de los recursos disponibles como son: talento humano, materiales, económicos 

y naturales. 
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4.- EFICIENCIA.-Se optimizara el uso de los recursos financieros, humanos y 

técnicos, cumpliendo de manera adecuada las funciones asignadas a cada una de las 

dependencias administrativas en el Organigrama Estructural, producto del Plan de 

Fortalecimiento Municipal ; asimismo se crearán sistemas adecuados de 

información, evaluación y control de resultados para verificar la correcta utilización 

de los recursos. 

5.- TRANSPARENCIA.- El acceso a la información se lo realizará conforme lo 

determina la Ley Orgánica de Transparencia y acceso a la información pública. 

6.- HONESTIDAD.- La responsabilidad por el cumplimiento de las funciones y 

atribuciones será de las respectivas autoridades municipales. Sus actuaciones no 

podrán conducir al abuso de poder y se ejercerá para los fines previstos en la Ley.89 

7.- EQUIDAD.- Las actuaciones de las autoridades y funcionarios municipales 

garantizaran los derechos de todos los ciudadanos sin ningún género de 

discriminación. 

Fuente: Andrea Carrera 

Tabla 25 Matriz Axiológica 

 

Fuente: Andrea Carrera 

 

PRINCIPIOS SOCIEDAD CLIENTE 

INTERNO 

FAMILIA ESTADO 

Voluntad política y 

liderazgo 

x X   

Trabajo en equipo  X  X 

Eficacia x X X X 

Eficiencia x X X X 

Transparencia x X X x 

Honestidad x X X x 

Equidad x X X X 
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Gráfico 20 Proceso de Comunicación Municipio de Pillaro 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Andrea Carrera 
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ESTRATEGIAS DE FORTALECIMIENO DE MEDIOS DE 

COMUNICACIÓN 

 

MEDIOS ESCRITOS 

INFORMES 

Forma de comunicación: Ascendentes y descendentes 

Estrategia: Realizar informes mensuales o semanales. 

Objetivo: Proveer información de la situación actual del área o de actividades 

específicas. 

 

OFICIOS 

Forma de comunicación: Ascendente interno y externo. 

Estrategia: Brindar formatos y estructuras de oficios según su ámbito o pedido. 

Objetivo: Facilitar el contacto con el responsable de área. 

 

MEMOS 

Forma de comunicación: Descendente. 

Estrategia: Enviar memos según aviso o tema a tratar con la finalidad de ser una 

comunicación formal con el personal del Municipio Píllaro. 

Objetivo: Mantener comunicación veraz y oportuna con las diferentes áreas 
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Gráfico 21 Medios de la Web 

 

CORREO ELECTRÓNICO 

Forma de comunicación: ascendente y descendente. 

Estrategias: 

 Crear correos para cada área y personal. 

 Desarrollar una base de datos. 

Objetivo: Proporcionar información eficiente para mejorar el desempeño laboral 

del Municipio de Píllaro. 
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Gráfico 22 Página Web 

 

Estrategias: 

 Diseñar la página web del Municipio de Píllaro. 

 Actualizar y publicar información que facilite el contacto y conocimiento 

de los interesados. 

Objetivo: Comunicación directa y con menor esfuerzo hacia la sociedad. 

 

MEDIOS ORALES 

Comunicación Interna 

 

JUNTAS DE ÁREA 

Estrategia: Realizar juntas en las que participen jefes de área en tiempos 

periódicos. 

Objetivo: Conocer situación actual de área, tomar decisiones y establecer 

actividades y cambios. 

 

 



 

 

  

96 

  

REUNIONES 

Estrategia: Entablar reuniones en las que participe todo o personal designado 

Objetivo: Fomentar la participación, interacción, propuesta de idea y motivación 

en el personal del Municipio de Píllaro. 

 

CONFERENCIAS 

Estrategia: Realizar conferencias con asuntos de temas relevantes para el personal. 

Objetivo: Obtener y preparar la personal tanto profesional y personalmente. 

 

CAPACITACIONES 

Estrategia: Proponer capacitaciones con temas actualizados y relevantes para el 

desempeño laboral. 

Objetivo: Fomentar el conocimiento para mejorar el desempeño y compromiso 

laboral del personal del Municipio de Píllaro. 

ESTRATEGIAS DESEMPEÑO LABORAL 

 

Estrategia 1: Personal comprometido con la institución 

Objetivo: Promover la identificación laboral y eficiencia en el trabajo. 

Actividades:  

 Participación activa del personal. 

 Realizar eventos culturales o de entretenimiento. 

 Dar a conocer los objetivos de la institución. 
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Estrategia 2: Coordinación de actividades y funciones. 

Objetivo: Cumplimiento a cabalidad de actividades y funciones 

Actividades: 

 Comunicación frecuente entre áreas y personal. 

 Control del cumplimiento de las actividades y funciones. 

 Seguimiento del proceso de comunicación. 

 

Estrategia 3: Ambiente laboral de calidad 

Objetivo: Motivar al personal en sus actitudes y labores. 

Actividades: 

 Realizar reuniones extra laborales y de integración. 

 Fomenta-r el compañerismo con trabajos en equipo. 



 

 

  

98 

  

6.7.1. Programa de Acción 

Tabla 26 Programa de Acción  

Estrategias Objetivos Actividades Medios Tiempo Responsables indicador 

Realizando 

informes, oficios o 

memos según el 

tema a tratar. 

Proveer información 

mediante los medios 

escritos, facilitando el 

contacto con el 

responsable. 

Consignar informes para 

dar a conocer la 

situación de la empresa. 

Enviar oficios según el 

tema a tratar. 

Realizar memos al 

personal del Municipio 

de Pillaro dando aviso 

de alguna actividad o 

queja. 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

21/10/1

4 

23/10/1

4 

Presidente, jefe de 

recursos humanos 

Índice de 

comunicación 

Creando 

plataforma para el 

personal y el 

diseño de una 

página web 

Proporcionar información 

eficiente, y la 

comunicación directa 

hacia la sociedad 

Comunicación frecuente 

entre el personal 

Contratar a un diseñador 

que facilite la creación 

de la página web 

Realizar actualizaciones 

de la página. 

 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

24/10/1

4 

31/10/1

4 

Presidente, jefe de 

recursos humanos 

Índice de 

comunicación 

Realizando 

conferencias 

reuniones 

capacitaciones 

juntas para el 

mejoramiento del 

desempeño laboral 

Conocer la situación 

actual del área y fomentar 

la participación del cliente 

interno en temas de 

importancia. 

Proponer reuniones, y 

fomentar participación e 

interacción. 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

6/11/14 10/11/1

4 

Presidente, jefe de 

recursos humanos 

Índice de 

desempeño 

laboral 
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Personal 

comprometido con 

la institución 

Proveer la identificación 

laboral y eficiencia en el 

trabajo 

Participación del 

personal 

Realización de eventos 

culturales 

Dara a conocer objetivos 

de la institución 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

11/11/1

4 

25/11/1

4 

Presidente, jefe de 

recursos humanos 

N° de registros 

de empleados 

Coordinación de 

actividades y 

funciones 

Cumplimiento a cabalidad 

de las actividades  y 

funciones 

Conferencias frecuentes 

entre áreas y personal 

Control del 

cumplimiento de las 

actividades y funciones 

Seguimiento del 

procesos de 

comunicación 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

26/12/1

4 

2/12/14 Presidente, jefe de 

recursos humanos 

Índice de 

desempeño 

laboral 

Ambiente laboral 

de calidad 

Motivar al personal en sus 

actividades y labores 

Realizar reuniones extra 

laborales y de 

integración 

Fomentar el 

compañerismo en 

trabajos de equipo. 

Suministros 

y 

Materiales 

Equipo de 

Oficina 

03/12/1

4 

09/01/1

5 

Presidente, jefe de 

recursos humanos 

Índice de 

cultura 

organizacion

al 

Elaborado por: Andrea Carrera. 
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6.8. PRESUPUESTO 

Tabla 27 Presupuesto 

DESCRIPCIÓN RECURSOS 

Realización de informes, oficios, 

memos. 

hojas, grapas, 

impresiones 

 

Creación de plataforma para el 

personal y el diseño de una página 

web 

Contratar diseñador 

gráfico. 

Proponer reuniones Esferos, hojas, capetas, 

aguas. 

Promover identificación laboral Hojas, aguas, esferos. 

Coordinación de actividades Esferos, hojas, grapas, 

impresora 

 

Motivaciones al personal Esferos, hojas, grapas, 

impresora 

 

Capacitadores Hojas, esferos, aguas, 

capacitadores 

 

Juntas de trabajo Hojas, esferos. 

 

 
Elaborado por: Andrea Carrera.  

 

Tabla 28 Humanos 

 

CANTIDAD DETALLE HORAS PRECIO 

UNITARO 

VALOR 

TOTAL 

1 Diseñador 100 3 1000 

2 Capacitadores 100 3.50 1500 

 TOTAL   2500 

Elaborado por: Andrea Carrera 

 

 

 

 

 

 



 

 

  

101 

  

 

 Tabla 29 Materiales 

CANTIDAD DETALLE COSTO UNITARIO COSTO 

TOTAL 

5 CAJAS DE 

ESFEROS 

5,00 25 

3  CAJAS DE 

GRAPAS 

3,00 9,00 

1000 IMPRESIONES 0,05 50 

280 CARPETAS 0,35 98 

20 RESMAS 3.50 70 

 TOTAL  252 

Elaborado por: Andrea Carrera 

 Tabla 30 Tecnológicos 

CANTIDAD  DETALLE COSTO  UNITARIO COSTO 

TOTAL 

1  FLAHS MEMORY 15 15 

1  COMPUTADORA 800 800 

1   PROYECTOR 

INFOCUS 

700 700 

  TOTAL  1515  

Elaborado por: Andrea Carrera 

Tabla 31  Otros Gastos 

CANTIDAD DETALLE COSTO UNITARIO COSTO TOTAL 

1 TRANSPORTE 30 30 

1 ALIMENTACION 50 50 

 TOTAL  80 

 

Elaborado por: Andrea Carrera 
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Tabla 32 Presupuesto 

 

DETALLE SUB TOTAL 

Humanos 2500,00 

Material 252,00 

Tecnológicos 1515,00 

otros gastos 80,00 

TOTAL 4347,00 

  

Elaborado por: Andrea Carrera 

El presupuesto para la aplicación de la propuesta de la aplicación de un proceso de 

comunicación organizacional del Municipio de Píllaro es de 4347,00 dólares americanos. 
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6.9. EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA Y CONTROL DEL PLAN 

 

La propuesta será evaluada constantemente por los responsables asignados; además 

se controlara el cumplimiento de los objetivos por medio de la siguiente matriz. 

 

Tabla 33 Matriz de Monitoreo y Evaluación 

 PREGUNTAS BÁSICAS EXPLICACIÓN 

¿Quiénes solicitan evaluar? Presidente, y jefe de recursos humanos 

¿Por qué Evaluar? Para verificar si se está cumpliendo con la 

propuesta y los objetivos 

¿Para qué Evaluar? Para medir el grado de factibilidad que ha 

tenido la propuesta. 

¿Con qué criterios? Teniendo en cuenta la innovación y 

cumplimiento de los objetivos 

Indicadores Cuantitativos y Cualitativos. 

¿Qué evaluar? Los objetivos establecidos dentro de la 

propuesta. 

¿Quién evalúa? Presidente 

¿Cuándo evaluar? Al final de la aplicación de la propuesta 

¿Cómo evaluar? Mediante el Nivel de Desempeño Laboral 

𝑁𝐷𝐿 =

desemp laboral 2015−desemp laboral 2014

desemp laboral 2014
  

¿Con qué evaluar? Encuesta e investigación de campo. 

Fuente: Matriz de monitoreo y evaluación. 

Elaborado por: Andrea Carrera  

 

 

 



 

 

  

104 

  

CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL Y  EL DESEMPEÑO LABORAL  DEL GOBIERNO 

DEL CANTÓN SANTIAGO DE PÍLLARO 

Objetivo: reconocer el grado de comunicación organizacional que existe  dentro 

del Gobierno del Cantón Santiago de Pillarlo. 

Instrucciones: Sírvase completar este encuesta, la información obtenida servirá 

para conocer el nivel de comunicación y desempeño de los empleados. 

Por favor utilice la siguiente escala para responder:  

 

1.  ¿Conoce Usted la estructura organizativa que existe en el Municipio de 

Pillaro? 

SUFICIENTE                                      (   ) 

INSIFICIENTE                                    (    ) 

NADA 

2. ¿Conoce usted algún proceso de  comunicación interna que ayude a 

mejorar al Municipio de Pillaro? 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICICIENTE                        (   ) 

NADA                                          (   ) 

3. ¿Conoce el nivel jerárquico en el que usted se encuentra en el 

Municipio de Pillaro? 

 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICIENTE                           (   ) 

NADA                                         (   ) 
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4. ¿Considera usted que se cumple la comunicación Organizacional en el 

Municipio De Pillaro? 

SIEMPRE                                    (   ) 

A VECES                                     (   ) 

NUNCA                                      (   ) 

5. ¿Qué tanto conoce las funciones que debe realizar en su puesto de 

trabajo? 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICIENTE                           (   ) 

NADA                                         (   ) 

6. ¿Está satisfecho con la Remuneración que recibe en el Municipio de 

Pillaro? 

SATISFECHO                             (   ) 

INSATISFECHO                         (   ) 

7. ¿Considera usted que el Municipio de Pillaro  motiva  a sus 

trabajadores para  que exista un mejor desempeño laboral? 

SIEMPRE                                   (   ) 

A VECES                                    (   ) 

NUNCA                                     (   ) 

8. ¿Considera que su Desempeño Laboral mejorara el desarrollo de la 

institución? 

SIEMPRE                                   (   ) 

A VECES                                    (   ) 

NUNCA                                     (   ) 
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9. ¿considera usted que su desempeño laboral es valorado por el 

Municipio de Pillaro? 

SIEMPRE                                 (   ) 

A VECES                                  (   ) 

NUNCA                                   (   ) 

10. ¿Ha recibido alguna vez socializaciones sobre la comunicación 

organizacional y desempeño laboral? 

 

SIEMPRE                                (   ) 

A VECES                                 (   ) 

NUNCA                                  (   ) 

11. ¿Qué tipo de socialización le gustaría recibir en el Municipio de 

Pillaro? 

SIEMPRE                                        (   ) 

A VECES                                         (   ) 

NUNCA                                           (   ) 

12. ¿Qué tipo de Socialización le gustaría recibir en el Municipio de 

Pillaro? 

TRABAJO EN EQUIPO                                     (   ) 

MEJORAMIENTO CONTINÚO                        (   ) 

RELACIONES HUMANAS                                 (   ) 

GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN PÚBLICA       (   )  
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ANEXOS 

ARBOL DE PROBLEMAS  
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Desconocimiento de las 

necessitates de la Institution 
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Poca motivacion al personal 
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Poca orientación al desarrollo 

de estrategias de comunicación   

Inestabilidad de los 

administrativos y operarios 
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Poca capacitación al personal 
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CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL Y  EL DESEMPEÑO LABORAL  DEL GOBIERNO 

DEL CANTÓN SANTIAGO DE PÍLLARO 

Objetivo: reconocer el grado de comunicación organizacional que existe  dentro 

del Gobierno del Cantón Santiago de Pillarlo. 

Instrucciones: Sírvase completar este encuesta, la información obtenida servirá 

para conocer el nivel de comunicación y desempeño de los empleados. 

Por favor utilice la siguiente escala para responder:  
 

1.  ¿Conoce Ud. la estructura organizativa que existe en el municipio? 

SUFICIENTE                                      (   ) 

INSIFICIENTE                                    (    ) 

NADA 

2. ¿Conoce el proceso de comunicación interna? 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICICIENTE                        (   ) 

NADA                                          (   ) 

3. ¿Conoce el nivel jerárquico en el que Ud. Se encuentra? 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICIENTE                           (   ) 

NADA                                         (   ) 

4. ¿Se cumple la comunicación organizacional dentro del municipio? 

SIEMPRE                                    (   ) 

A VECES                                     (   ) 

NUNCA                                      (   ) 
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5. ¿Conoce las funciones que debe realizar en su puesto de trabajo? 

SUFICIENTE                               (   ) 

INSUFICIENTE                           (   ) 

NADA                                         (   ) 

6. ¿Está satisfecho con su Remuneración? 

SATISFECHO                             (   ) 

INSATISFECHO                         (   ) 

7. ¿Existe motivaciones para un mejor desempeño laboral? 

SIEMPRE                                   (   ) 

A VECES                                    (   ) 

NUNCA                                     (   ) 

8. ¿Considera que su trabajo ayuda para el desarrollo de la institución? 

SIEMPRE                                   (   ) 

A VECES                                    (   ) 

NUNCA                                     (   ) 

 

9. ¿Su desempeño laboral es valorado y remunerado? 

SIEMPRE                                 (   ) 

A VECES                                  (   ) 

NUNCA                                   (   ) 

10. ¿Ha recibido alguna vez socializaciones sobre la comunicación 

organizacional y desempeño laboral? 

SIEMPRE                                (   ) 

A VECES                                 (   ) 

NUNCA                                  (   ) 
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11. ¿Le gustaría recibir una socialización? 

SIEMPRE                                        (   ) 

A VECES                                         (   ) 

NUNCA                                           (   ) 

12. ¿Qué tipo de Socialización le gustaría recibir? 

TRABAJO EN EQUIPO                                     (   ) 

MEJORAMIENTO CONTINÚO                        (   ) 

RELACIONES HUMANAS                                 (   ) 

GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN PÚBLICA       (   )  

13. ¿Cada que tiempo le gustaría recibir? 

SEMESTRAL                          (  ) 

MENSUAL                             (  ) 

ANUAL                                  (  ) 

14. ¿Considera que la socialización le ayudara a tener un mayor 

conocimiento sobre la comunicación organizacional? 

SUFIECIENTE                        (   ) 

INSUFICIENTE                      (   ) 

15. ¿Considera que la socialización le permitirá desarrollar un mejor 

desempeño laboral? 

SUFICIENTE                          (  ) 

INSUFICIENTE                      (   ) 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN
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