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Resumen Ejecutivo

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo conocer como se relaciona
el clima organizacional con el desempefio laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua; a su vez,
busca mejorar el ambiente laboral en la municipalidad, a través de un liderazgo
comprometido en el talento humano, estimulando a que los empleados tengan una
mejor comunicacion y su capacidad practica sea de mejor manera obteniendo un
mejor rendimiento laboral y productivo en sus servicios a la comunidad Pelilefia y de
tal manera mejorar su imagen institucional como municipalidad, buscando el
progreso dela ciudad, para desarrollar esta investigacion se analizaron libros y
revistas cientificas seguidamente se realizo el proceso de operalizacién de variables
a partir del desarrollo de un cuestionario de 27 preguntas que fue aplicado a un
universo de 63 personas, los datos recolectados fueron analizados e interpretados
mediante la prueba Chi cuadrado X2; que fue efectuado con un nivel alfa de 0,05;
ademas de ello se desarrolld la evaluacién de desempefio a los funcionarios, de
acuerdo a este método nos permitié comprobar la hipotesis planteada es decir, que el
clima organizacional si se relaciona con el desempefio laboral, es por esta razén que
se debe mejorar el clima organizacional, que nos permita evaluar el desempefio
laboral existente, y el rendimiento de los colaboradores para evitar un ambiente
laboral hostil y un bajo desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion

liderazgo, gestion del talento humano.
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Autonomous Decentralized Government of Pelileo Canton, Province of
Tungurahua”.
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Abstract

The present research work has as objective to know how the organizational climate is
related to the labor performance in the Municipal Autonomous Decentralized
Government of Pelileo Canton, Province of Tungurahua; At the same time, it aims to
establish a better work environment, through a leadership committed to human talent,
encouraging employees to have better communication and their practical capacity to
be better, obtaining better work and productive performance in their services. the
Pelilefia community to improve its institutional image as a municipality, in this way
looking for the development of the city, to develop this research, scientific books and
journals were analyzed, then the process of variable operalization was made from the
development of a questionnaire of 27 questions that was applied to a universe of 63
people, the data collected were analyzed and systematized and interpreted by the Chi
square test X2; which was done with an alpha level of 0.05; with a 95% reliability
and a 5% margin of error according to this method allowed us to check the
hypothesis that is, the organizational climate if it is related to job performance, it is
for this reason that the climate must be improved organizational, which allows us to
evaluate the existing work performance, and the performance of employees to avoid

a hostile work environment and low job performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, leadership communication,

human talent management.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo identificar el clima
organizacional con un correcto proceso de manejo de informacion buscando mejorar
el trabajo en equipo a la motivacion el interés con la finalidad de mejorar el
desempefio delos funcionarios, consta de cinco capitulos y un articulo cientifico,
desarrollados de acuerdo a las normas y lineamientos establecidos en la Universidad
Técnica de Ambato y la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para la

modalidad de proyecto de investigacion, y se lo organizo de la siguiente manera.

Capitulo 1.- En este capitulo se formula el tema de investigacion, el problema
investigativo en relacion a las variables, clima organizacional y desempefio laboral
en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Pelileo, Provincia
de Tungurahua, se determina el contexto, internacional, nacional y local planteando
el problema de investigacion en relacion a las variables que nos permite desarrollar
un trabajo eficaz, posteriormente la prognosis con la vision a futuro del problema de
una forma mas agudizada, la delimitacion del problema, ademas de la justificacion,

objetivos general y especificos.

Capitulo I1.- ElI marco tedrico, que contiene los antecedentes de investigacion
sustentandose en aspectos legales y filosoficos se incluye las categorias
fundamentales, con la fundamentacion teérica, que permitira desarrollar el marco
tedrico con respecto a las variables clima organizacional y desempefio laboral,
marcando asi el problema en definiciones puntuales, permitiendo que se pueda

plantear una hipétesis final.

Capitulo 111.- Metodologia, se especifica el enfoque cualitativo y cuantitativo, la
modalidad basica y tipos de investigacion, posteriormente se determina la poblacion
en la cual se va a trabajar, asi también se establecen las técnicas e instrumentos
utilizados en el desarrollo de la investigacion, el plan de recoleccién, procesamiento

y analisis de informacion



Capitulo V.- Andlisis e interpretacion de resultados incluye tablas, gréaficos, anélisis
e interpretacion, la verificacion de la hipdtesis, con la evaluacion de desempefio a los
funcionarios y su planteamiento, la aplicacion de la formula del Chi cuadrado, se

visualiza la zona de aceptacion y rechazo de la hipotesis.

Capitulo V.- Este capitulo recoge las Conclusiones establecidas de acuerdo con los
resultados obtenidos y Recomendaciones resultantes de las encuestas, observacion e

investigacion tanto de las encuestas y evaluacion del desempefio.

Se concluye con la bibliografia resultado de la investigacion de varios textos y

articulos académicos planteados sobre este tema.

Articulo académico. - En el articulo académico, contiene: resumen, introduccién,
metodologia, analisis y discusion de resultados y conclusiones. Finalmente se
concluira con la bibliografia y anexos respectivos.

Ademas, tendrd como propdsito servir de base para futuros trabajos de

investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema de Investigacion

“Clima organizacional y desempefio laboral en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Pelileo, Provincia de Tungurahua”.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacién del problema

A nivel mundial, en las empresas el estudio del clima organizacional esta
considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar los altos niveles de
eficacia en la organizacion, puesto que influye directamente con el desempefio de los
trabajadores, esto ejerce predominio directo en el desempefio y resultados de la
organizacion, ademas, constituye una herramienta efectiva para elementos esenciales

como la comunicacion, el liderazgo, toma de decisiones y motivacion.

En este contexto, Vielmetter (2010) revela que los estilos de liderazgo participativos
estan basados en una buena comunicaciéon y un buen liderazgo, es por ello que
sugieren a los directivos y administradores de las instituciones que se deben crear
ambientes de trabajo dinamizadores, proporcionando enfoques estratégicos,
metodoldgicos, manteniendo siempre la motivacion, la buena comunicacion el

liderazgo participativo, para generar mejores resultados institucionales.

A nivel Nacional, en las instituciones publicas como privadas, segun estudios
realizados por el proyecto Happiness (2010), ejecutado en la ciudad de Guayaquil
que encuestaron a 1034 empleados publicos y privados, se obtuvieron resultados el
56% como satisfechos en su trabajo y el 44% de insatisfechos, de este estudio se
desprende aspectos que existe carencia de comunicacion entre trabajadores, falta de

liderazgo participativo en la toma de decisiones, lo cual influye directamente en el



desempefio laboral de los colaboradores, por lo tanto se puede decir que la gran
mayoria de empresas utilizan sistemas rigurosos para llevar acabo su productividad

dejando de lado el capital humano.

Segn Chiavenato (2010) el capital humano es el recurso mas valioso de una
organizacion; y el de trabajo influye directamente en su desempefio laboral, ademas
los administradores son los encargados de brindar un ambiente adecuado lo cual debe
ser considerado como una inversion a largo plazo, por tal motivo un trabajador
desmotivado no puede asumir sus responsabilidades y encaminar su conducta laboral

todo esto se ve reflejado en el desempefio y la imagen institucional.

Romero (2016) las estructuras organizacionales se ven enfocadas mediante el factor
comunicacion y liderazgo, tanto para la productividad laboral como el desempefio,
pero cuando esto se ve influenciado por otros aspectos como la carencia de
comunicacion, falta de trabajo en equipo provoca que exista ambientes hostiles de
trabajo y carencia de motivacion, sin embargo en el Ecuador existe regiones costa,
sierra, oriente y galapagos donde el clima organizacional es muy diferente porque
interceden factores muy importantes como la cultura, religion, politica dando
autonomia a cada empresa dentro del pais

En la Provincia de Tungurahua, de acuerdo con Barrera (2010), en la ciudad de
Ambato el clima organizacional influye directamente en el desempefio laboral de los
trabajadores, debido a la carencia de elementos importantes como es la
comunicacion, el liderazgo y la cooperacion orientada a resultados lo cual ocasiona
una deficiente atencion en los servicios que brindan las instituciones publicas, para
ello se estdn creando estandares que mejoren el clima organizacional en los

diferentes servidores publicos.

En el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo (En
adelante G.A.D.), se observa que el clima organizacional se encuentra afectado por la
falta de comunicacion que se denota claramente por la forma de comunicacion entre
funcionarios y usuarios, inadecuado liderazgo que se caracteriza por ser poco

participativo lo que ocasiona una deficiente atencion a los usuarios, por lo cual



provoca un bajo desempefio laboral y el deterioro de la imagen institucional, ademas
el inadecuado trabajo en equipo que se ve en la forma de trabajo, lo cual tendra que
ayudar por parte de las autoridades institucionales, principalmente la aplicacion de la
forma de trabajo conjunto con las autoridades y funcionarios, , la comunicacion y el
liderazgo es importante tomar en cuenta que las relaciones laborales depende mucho
del desempefio para lo cual mejorara el servicio de la institucion que es la principal

dentro del Cantdn Pelileo.
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1.2.2 Anélisis critico

La municipalidad de Pelileo no presenta un incentivo motivacional al recurso
humano esto se ve reflejado en el deficiente ambiente de trabajo, por cuanto no se
ha efectuado una investigacion de los factores internos y externos como son el
trabajo en equipo la comunicaciéon y liderazgo que se encuentran afectando al
desempefio laboral entre los cuales tenemos: comunicacion entre funcionarios ,
liderazgo que ayuda a tener mejor énfasis entre los funcionarios, inestabilidad
laboral, rotacién del personal, incumplimiento de normativas y reglamentos a los
cuales se debe regir en la institucidn, trato displicente en la atencién a los usuarios,
inadecuados procesos de comunicacion, carencia de incentivos y reconocimientos; lo
cual representa bajo rendimiento en el desempefio profesional laboral y personal de
los servidores publicos, generando de esta manera  una desorganizacion

institucional.

Ademas, el limitado trabajo en equipo el que provoca una deficiente gestién de
servicio por parte de los funcionarios del canton Pelileo esto es a consecuencia de un
personal poco comprometido, falta de coordinacion entre trabajadores, lo que
ocasiona ineficacia de los trabajadores y bajo rendimiento laboral, esto podrian
suplirse con un mejoramiento de las relaciones interpersonales donde el personal

debe desarrollar esta competencia para brindar un buen servicio a los usuarios.

Otro elemento son los problemas de relaciones laborales provocando una inapropiada
comunicacion entre colaboradores crean un mensaje distorsionado de lo real a lo
irreal, ocasionando conflictos interpersonales entres compafieros de trabajo vy
desempefio individualista de diferentes departamentos, asi como también a la

deficiente atencion a los usuarios.

Finalmente, la falta de motivacién crea un clima organizacional que se ve reflejado
en el talento humano con un inadecuado estilo de liderazgo que se aplica dentro de la
institucion lo cual perjudica el clima de trabajo, esto genera que las decisiones se
tomen Unicamente a partir de su perspectiva individual es decir existe falta de

compromiso por parte del administrador y su colaborador el mismo que no que no



rendird y no brindara desarrollo personal ni organizacional.

1.2.3 Prognosis

En la municipal del canton Pelileo se ha registrado el ausentismo que afecta el clima
organizacional, los funcionarios no contaran con la comunicacion necesaria ni
adecuada creando mensajes distorsionados de lo real a lo irreal, lo que ocasionara
ineficacia de los trabajadores y bajo rendimiento laboral lo que provocara un

deficiente servicio y en consecuencia el deterioro de la imagen institucional.

De no mejorar el trabajo en equipo en la institucién municipal se disminuira los
indices de eficacia provocando un deficiente servicio que conllevara a un bajo
rendimiento de los funcionarios esto sera perjudicial para los usuarios por cuanto el

servicio serd hostil y poco comprometido.

Ademas, si la Municipal del Canton Pelileo, descuida su clima laboral las afecciones
se direccionaran hacia la motivacion, liderazgo y el desempefio de cada colaborador,
asi como todas las labores de la entidad pablica, entre las consecuencias negativas
que se puede observar tenemos: un personal insatisfecho y desmotivado,

obstaculizando el cumplimiento de los objetivos y las funciones institucionales.

Si los administradores de la municipalidad cuentan con un liderazgo inadecuado se
mantendria la desmotivacion del personal conllevando al conformismo y al bajo

desempefio que se ve reflejado en la efectividad de los funcionarios.

1.2.4 Formulacion del problema
¢Como se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Pelileo, Provincia de

Tungurahua?

1.2.5 Interrogantes de la investigacion
e ;Como es el clima organizacional actualmente en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua?



e ;Cuales son los factores que afectan el desempefio laboral de los funcionarios
del Gobierno Auténomo Descentralizad Municipal del Canton Pelileo,
Provincia de Tungurahua?

e ;Cual es la mejor alternativa de solucién al problema de investigacion?

e ;Qué estrategias permitiran mejorar el clima organizacional y el desempefio
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén

Pelileo, Provincia de Tungurahua?
1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion
1.2.6.1 Delimitacién del contenido
Campo: Gestion del Talento Humano
Area: Bienestar laboral
Aspecto: Clima laboral

1.2.6.2 Delimitacion Espacial

La presente investigacion se efectuard en el area administrativa del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua.
1.2.6.3 Delimitacion Temporal

Se realizara durante el periodo marzo — agosto 2018.

1.3 Justificacion

La investigacion se justifica porque tiene como finalidad mejorar el clima
organizacional la que estd enfocada en el bienestar institucional, a partir de los
incentivos motivacionales al recurso humano, buena comunicacion entre

funcionarios, liderazgo participativo para el mejoramiento del desempefio laboral que
se lograra en la municipal del Canton Pelileo



Es importante por tratarse de una institucion publica donde la constitucion de la
republica del Ecuador permite desarrollar un estudio profundo de las variables y sus
elementos como son el clima laboral y el desempefio laboral asi mismo contribuye a
desarrollar estrategias para terminar los problemas de la institucion, lo cual conlleva
a direccionarse en una buena comunicacion y compromiso por parte de los

funcionarios viéndose reflejada en la imagen institucional.

La investigacion es trascendente debido a que ayudard a la implementacion y
estructuracion de estrategias que permitan mejoraran el clima organizacional, a
través de competencias propias de los funcionarios con la finalidad de eliminar

factores que se encuentre afectando el desempefio laboral.

Ademas, resulta novedoso porque en el G.A.D. municipal del canton Pelileo, no se
tiene registros de estudios sobre el clima organizacional y el desempefio laboral,
ademas este estudio permitira buscar mejores métodos de prevencion y resolucion de

problemas.

La investigacion provocard un impacto en los funcionarios y usuarios de la
municipalidad por cuanto se denotara el cambio eminente en su lugar de trabajo y su

desempefio lo cual mejorara las relaciones interpersonales y la imagen institucional.

La investigacion es factible por que la municipalidad cuenta con material y recursos
humanos, econdmicos y tecnoldgicos, asi como la autorizacion y el apoyo de las
autoridades para vincular ideas de mejora en las diferentes areas de trabajo es decir,
segun la propuesta no solo sostendra la mejora de los colaboradores y de sus
respectivos jefes, también el servidor pdblico ayudard a mejorar la calidad de
servicio para los usuarios.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

e Analizar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los funcionarios del G.A.D. Municipal del Cantdn Pelileo, Provincia de
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Tungurahua.

1.4.2 Objetivos Especificos

o Identificar los factores que inciden negativamente en el clima organizacional
de la Municipalidad del Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua.

e Realizar un diagnostico sobre el desempefio laboral en la Municipalidad del
Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua.

e Elaborar un articulo académico que permita identificar técnicamente el clima
organizacional con el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad del Cantén Pelileo Provincia de Tungurahua.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

En el desarrollo de la presente investigacion es imprescindible la revision de estudios
con el propdsito de analizar el enfoque de investigacion, luego de la bdsqueda de
fuentes bibliograficas referente al problema objeto de estudio se encontraron las

siguientes trabajos de titulacion:

Tema: “Estudio del clima laboral y su incidencia en el desempefio laboral del
instituto de la nifiez y la familia (INFA), en la ciudad de Ambato”.

Universidad: Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

Facultad: Administracion

Autora: Laura Catalina Barrera Palma

Resumen: En el presente trabajo de investigacion se analizé las variables del clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del Instituto
Nacional de la Nifiez y la Familia en la Ciudad de Ambato, cuyo propdsito es
incrementar la eficiencia y calidad de los servicios, fomentando un ambiente de
trabajo favorable, asi como el desarrollo profesional e institucional. El problema que
se evidencia en la institucion es el deficiente clima organizacional, que genera bajos
niveles de rendimiento, eficiencia y productividad en el personal la metodologia
utilizada se basa en la revision de las fuentes bibliograficas que explican en forma
teorica las variables clima organizacional y desempefio laboral, ademéas de las
conceptualizaciones que permiten desarrollar planes de mejoramiento del clima
laboral, a través de la aplicacién de las encuestas de clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral, se ha establecido que el recurso humano es un
elemento primordial para realizar cualquier actividad en la institucion, basicamente

dentro de los aspectos a fortalecer se encuentran en funcion de las dimensiones de
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autonomia, trabajo en equipo, motivacion, comunicacion, equidad, capacitacion y

ambiente fisico

Conclusiones

Al realizar las encuestas a los servidores publicos del Instituto de la Nifiez y
la Familia de la ciudad de Ambato, en su mayoria objetivamente sefialan que
los aspectos a fortalecer para el desempefio del personal a nivel interno, son;
trabajo en equipo, apoyo, comunicacién, equidad, innovacion, percepcion de
la organizacion, sueldos y salarios, promocion y carrera, capacitacion y
ambiente fisico. El no contar con el personal altamente comprometido en las
areas que se desempefian actualmente han influido en los resultados del
proceso administrativo por ello el cumplimiento de la funcion de talento
humano no alcanza a ser efectiva.

Se considera que los funcionarios en su mayoria muestran desinterés en el
accionar de la Institucién, se limitan a cumplir con el trabajo dentro de su
area, y no existe un compromiso firme, pues donde hay un escaso control
permite una mayor atencion de intereses personales, que siempre se pone de
manifiesto en cualquier institucién, lo cual perjudica el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

La Estructura Organizacional del ministerio de inclusion econémica y social
(misidn, vision y objetivos estratégicos) se encuentra claramente definida; sin
embargo a los servidores publicos se les asigna otras funciones que no estan
acorde a su puesto de trabajo y profesionalizacion.

Con absoluta objetividad, los funcionarios encuestados, aducen que no se
ejerce un modelo de liderazgo adecuado por parte de las autoridades de la
Institucion, ya que el 49% de las encuestas sefialan que no se crea espacios de
convivencia que apoye a la cohesion de grupos, ocasionando que el
desempefio del personal se vea afectado en el aporte individual de cada

servidor.

Analisis critico: Segun este estudio se puede decir que el servicio publico del
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instituto de la Nifiez y la Familia de la ciudad de Ambato (INFA), los aspectos a
fortalecer para mejorar el desempefio laboral son: trabajo en equipo, apoyo,
comunicacion, equidad, innovacion, percepcion de la organizacion, sueldos y
salarios, promocion y carrera, capacitacion y ambiente fisico, estos factores ayudan
a mejorar la capacidad econémica y intelectual de las diferentes instituciones por lo
cual es muy relevante en aspectos que mejoraran el servicio de dichas instituciones, y
para el clima organizacional son: iniciativa respeto a sus compafieros de trabajo
ademas, al no contar con el personal altamente comprometido en las areas que se
desempefian esto mejorara el desempefio institucional y podran cumplir todos los
objetivos establecidos, por lo tanto esto es a consecuencia de la actividad laboral de
cada trabajador dentro de la organizacién por tanto todo depende del clima laboral y

s incidencia en el desempefio laboral.

Tema: “El clima organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios del area
de balcdn de servicios del gobierno autonomo descentralizado del municipio de
Ambato”.

Universidad: Universidad Técnica de Ambato

Facultad: Ciencias humanas y de la educacion

Autora: Carmen Alexandra Duran Sanchez

Resumen: Al apreciar la importancia del clima organizacional se puede comprender
la dindmica fundamental interna de las organizaciones, la apreciacion del clima
resulta determinante para la satisfaccion laboral, el desempefio y la productividad.
Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto un mejor desempefio
por parte de los funcionarios, el miso que si es adecuado provocara un aumento de
compromiso y lealtad hacia la Institucion. La implementacion de una estructura de
Capacitacion pretende por lo tanto facilitar el proceso de capacitacion en cuanto a
clima organizacional de los funcionarios del area del balcén de servicios del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de Ambato y de esta manera
mejorar el clima dentro del lugar de trabajo dando como resultado un excelente nivel

de desempefio laboral que contribuira al desarrollo de la ciudad.
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Conclusiones

El clima organizacional y el desempefio laboral si estan relacionados es decir;
que si existe un clima negativo dentro de la organizacion, el desempefio de
sus colaboradores también se vera afectado de forma negativa.

El clima organizacional es negativo debido a la falta de una adecuada
comunicacion entre jefaturas y areas implicadas en el sistema organizacional
del Balcon de Servicios del Gobierno Autonomo Descentralizado del
Municipio de Ambato que ha redundado en la desmotivacion de los
funcionarios y personal involucrado. Es notorio un liderazgo autocratico el
cual, sumado a la ausencia de reconocimientos, constituyen factores
negativos en el que se ven implicados la mayoria de los trabajadores. Es
importante puntualizar estos errores para restablecer el 6ptimo desempefio de
quienes representan no solo al sector pubico sino a una importante Institucion
del Estado.

El desempefio laboral del area del balcon de servicios del GAD del Municipio
de Ambato se ve afectado por el Clima Organizacional que existe dentro del
area, muestra de ello es la opinion de los clientes externos que no se sienten
satisfechos con la atencion que prestan los funcionarios; ademas de las
reducidas capacitaciones que reciben para desempefarse de manera 6ptima en
su trabajo

Se hace notoria la falta de un instrumento que coadyuve en el proceso de
capacitacion continua sobre clima laboral, ya que tanto la ciudadania como
los mismos colaboradores manifiestan no estar capacitados para desempefiar
de una manera 6ptima sus actividades dentro del puesto, afectando al
ambiente laboral del area, siendo de caracter urgente la implementacion de un
instrumento que ayude en el proceso de Capacitacion sobre clima laboral para
que de esta manera mejore las relaciones interpersonales y el nivel de

Desempefio laboral.

Andlisis critico:

El estudio de los gobiernos autonomos descentralizados marco un estandar muy
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importante desde la constitucion del 2008 donde se enmarco los parametros legales
y por ende el clima organizacional esta dentro de las obligaciones de dichas
obligaciones, por lo tanto podemos decir que la estructura y organizacion es esencial
dentro de las instituciones donde se denota la comunicacion Yy trabajo en equipo
ademas dentro de las instituciones autonomas se toma en cuenta el desempefio de los
colaboradores, por tal situacion podemos decir que el clima organizacional dentro de
las instituciones publicas remarca la forma de servicio esto es la atencion al usuario
para que de esta manera las instituciones puedan demostrar una buena imagen

institucional y no se la lleve a criticas de la administracion municipal.

Tema: “Investigacion y diagnéstico del clima laboral con los empleados de la
cerveceria nacional del Ecuador en Cumbaya”

Universidad: San Francisco de Quito

Facultad: Ciencias sociales y humanidades

Autor: Maria Paula Herdoiza Salazar

Resumen: El clima organizacional o laboral es un aspecto sumamente importante
que debe tratarse en una empresa. Este se refiere a la percepcion que tienen los
colaboradores de una empresa sobre todas aquellas caracteristicas que lo rodean y
forman parte de su ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son importantes y deben
tratarse porque influyen en el comportamiento y satisfaccion laboral. El objetivo del
presente estudio fue investigar el clima laboral en la planta de Cumbaya de la
Cerveceria Nacional del Ecuador basdndose en la camparfia Trabajos con Significado
introducida por la misma. El siguiente paso fue, a partir de un diagnostico,
recomendar intervenciones que traten los problemas identificados y los resuelvan

como parte de los objetivos de cada area.

La poblacion a la que representaba el diagndstico fue de 445 empleados divididos de
la siguiente manera: manufactura 195 personas, distribucion 105, ventas 84,
administracion 20 y servicios generales 38 personas. Sin embargo de cada area de
trabajo se tomO una muestra representativa de 10 a 15 personas las cuales
participaron en los grupos focales en los que se hablé del clima laboral y de la

campafa de clima laboral que utiliza la Cerveceria. A partir de estos conversatorios
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se identificd los problemas de cada area y se prosiguié a reunirse con los jefes de

area para establecer planes de accion que incorporen intervenciones para mejorar el

aspecto del clima laboral que estaba siendo afectado. Los resultados fueron que los

jefes de area incorporen las intervenciones dentro de sus objetivos para mejorar los

resultados y satisfaccion de los colaboradores de su area; los mismo que seran

evaluados al final del afo laboral.

Conclusiones

Queda claro que el clima organizacional es un factor esencial para el
rendimiento y productividad de una empresa. Este es un aspecto que no se
debe ignorar pues a través de un buen clima laboral se logra la obtencion de
los objetivos junto con la satisfaccién y motivacién de los colaboradores en la
cerveceria nacional se ha incorporado la camparfia trabajos con significado
para promover el tema de clima organizacional y con esta investigacién se ha
logrado obtener resultados acerca de su eficacia y maneras de mejorar cada
uno de los componentes que se ven afectados.

En base a la informacion recolectada mediante grupos focales, se
determinaron los principales problemas que enfrenta cada area de la planta de
la cerveceria nacional en Cumbaya y se los conecto con el componente del
clima laboral de la campafia “Trabajos con Significado” que estd siendo
afectando de manera negativa.

En el area de ventas estan siendo afectados los componentes se lo que se
espera de mi y recibo retroalimentacién y reconocimiento para los cuales se
recomendd la intervencién de la ventana de Johari que se basa en la
comunicacion.

En el area de manufactura hay un problema de desconfianza atribuido al
departamento administrativo por el cual se ve afectado el componente tengo
oportunidades de avanzar en mi carrera y pongo en practica el
empoderamiento por el cual se recomendd una intervenciéon de la tercera

parte que trabaje mediante la dindAmica del desarrollo intergrupal.
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Andlisis critico:

Dentro de la presente investigacion se da anotar aspectos relevantes tales como el
medio que rodea a los colaboradores de cerveceria nacional por tratarse de una
empresa que busca vincular al trabajador con sus demas compafieros, estos aspectos
ayudan a mejorar las relaciones interpersonales que mejoraran su desempefio laboral,
por tanto la ayuda para tener un buen clima organizacional dentro de las diferentes
instituciones se enmarca en las relaciones interpersonales entre colaboradores por tal
motivo esto conllevard a mejorar la calidad de vida de los funcionarios lo cual
mejorara el buen trabajo y su desempefio institucional alcanzando sus objetivos

planteados.

2.2 Fundamentacion filoséfica

La perspectiva de esta investigacion se ubica en el paradigma Critico-Propositivo;
critico por lo que se analiza el deficiente clima organizacional interno y su relacién
con el desempefio laboral del G.A.D. Municipal del Cantén Pelileo Provincia de
Tungurahua; y, propositivo porque busca plantear una alternativa y procedimiento
de solucion a esta problematica.

En cuanto los valores, estos se constituyen como elementos esenciales, primarios y
primordiales en toda nuestra formacion humana, misma que nos ayuda a nuestro
desarrollo y mejoramiento en nuestro contexto social por ello se aplicara valores
esenciales como: responsabilidad por parte del investigador, respeto para acoger
criterios y opiniones de diversas autoridades predisposicion para trabajar y cumplir

en la presente investigacion.

2.2.1. Fundamentacion axioldgica
La axiologia es una rama de la filosofia, que tiene por objeto de estudio la naturaleza
0 esencia de los valores y de los juicios de valor que puede realizar un individuo, por

eso0, es muy comun y frecuente que a la axiologia se la denomine filosofia de valores.

El enfoque de la investigacion se basa en los valores tales como respeto, solidaridad,
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responsabilidad, justicia, confianza y costumbres de cada trabajador enfocados en la
cultura organizacional, a la construccién y mantenimiento del desarrollo personal y

un mejor desempefio y satisfaccion del colaborador.

2.2.2. Fundamentacion Ontoldgica

Define el vocabulario de un &rea mediante un conjunto de términos bésicos y
relaciones entre dichos términos, asi como las reglas que combinan términos y
relaciones que amplian las definiciones dadas en el vocabulario.

En el trascurso de esta investigacion se hace necesario instalar parametros
axioldgicos referentes principalmente al clima laboral, ya que estima principios y
valores importantes para el desempefio laboral, en cuanto a principios se entiende la
dignidad de las personas, el bien comun la solidaridad y valores como la verdad,
libertad y justicia enmarcada en la problemética a estudiar, con el afan de presentar

una investigacion con objetivos.

2.2.3. Fundamentacion Epistemoldgica

Supone interrogarse acerca de la naturaleza de la realidad, la relacion entre la
realidad y el conocimiento, y las relaciones entre sujeto (el investigador) y objeto (el
hecho investigado).

En la investigacion se ha tomado en cuenta el clima organizacional con el objeto de
analizar y asumir una postura critica sobre las perspectivas teoricas y filoséficas que
se caracterizan en el campo del Talento Humano, donde tiene por mision desarrollar
el desempefio laboral, individual, grupal y organizacional que exige la sociedad con

el fin de que tenga un desenvolvimiento adecuado.

2.2.4. Fundamentacion Psicoldgica

La actividad se ha definido como una forma especifica humana de la relacion activa
hacia el mundo circundante, cuyo contenido es su cambio y transformacion racional.
La actividad practica por su parte designa la actividad material adecuada a fines, es
decir, una esencial relacion sujeto-objeto donde lo ideal y lo material se convierten
reciprocamente.

Para esta investigacion es de mucha importancia sefialar el aspecto psicoldgico pues

abarca el sentir y la manera de reaccionar del trabajador ante caracteristicas y
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situaciones presentes en su lugar de trabajo que interfieren en el fortalecimiento de

sentimientos de afinidad y pertenencia hacia la organizacion.

2.3 Fundamentacion legal

La presente investigacion se fundamenta en los siguientes cuerpos y marcos legales

que se determina segun el orden jerarquico determinado de la siguiente manera:

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

En el Capitulo VI. Seccidn tercera sobre las “Formas de trabajo y su retribucion”, el
Art. 326, manifiesta: numeral“5.- Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar; y numeral 10.- Se adoptara el dialogo social para la

solucion de conflictos de trabajo y formulacion de acuerdos”.

2.3.2 Cdbdigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia vy

Descentralizacion.

Capitulo 1. Gobierno Autonomo Descentralizado Regional. Seccion Primera
Naturaleza Juridica, Sede y Funciones. Articulo 30.-Naturaleza juridica.- Los
gobiernos autébnomos descentralizados regionales son personas juridicas de derecho
publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran integrados por
las funciones de participacion ciudadana; de legislacion y fiscalizacion; y, ejecutiva
previstas en este Codigo y en su estatuto de autonomia, para el ejercicio de las

funciones que le corresponden.

Articulo 31.- Funciones.- Son funciones del gobierno autonomo descentralizado

regional tenemos los siguientes literales:

a) Ejecutar una accion articulada y coordinada entre los gobiernos autdnomos
descentralizados de la circunscripcion territorial regional y el gobierno central, a fin

de alcanzar los objetivos del buen vivir en el marco de sus competencias establecidas
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en la Constitucion y la ley;

b) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial regional, para
garantizar la realizacion del buen vivir a través de la implementacion de politicas

publicas regionales, en el marco de sus competencias establecidas en la Constitucion

y la ley;

d) Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de los

derechos que permita avanzar en la gestion democrética de la accion regional;

2.3.3 Codigo de Trabajo

En su Capitulo IV. De las Obligaciones del Empleador y del Trabajador, en el Art.
42. Numeral 13, prescribe que el empleador debe: “Tratar a los trabajadores con la

debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de palabra o de obra”.

En su Art. 45.- Decreta las obligaciones del trabajador, en sus literales: a) Ejecutar el
trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero apropiados,
en la forma, tiempo y lugar convenidos; d) Observar buena conducta durante el
trabajo; h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de

fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente.

Ley Orgénica del Sector Publico.

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este
concepto correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de las

Fuerzas Armadas;
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e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro voluntario
para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito

en esta Ley;

Capitulo IV

Del subsistema de seleccidn de personal.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal.- Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que reinan los requerimientos establecidos para el
puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la
inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencion prioritaria.

Capitulo V

De la formacion y la capacitacion.

Art. 69.- De la Formacidn de las y los servidores pablicos.-

La formacién es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel
superior que otorga titulacion segun la base de conocimientos y capacidades que
permitan a los servidores publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar
conocimientos cientificos y realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad
para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

La formacion no profesional se alineard también a las areas de prioridad para el pais
establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Ley Organica de Servicio Publico LOSEP

Del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,

imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo

parametros objetivos acordes con la mision, responsabilidades y perfiles del puesto.
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La evaluacion se fundamentaré en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos institucionales, el

desarrollo de los servidores

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El Ministerio de Relaciones Laborales
y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y
administraran un sistema periodico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de
estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad

con el reglamento que se expediré para tal propdsito.

Planificacion y administracion que deberd ser desconcentrada y descentralizada,

acorde a los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a
excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacién de regular

quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta

ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se

sujetard a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente; b) Muy Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular; y,

e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los
objetivos de la evaluacién, los mismos que seran relacionados con el puesto que
desempefia. Los instrumentos disefiados para la evaluacion del desemperfio, deberan
ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo

realizar sus observaciones por escrito.

Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor evaluado,
en un plazo de ocho dias, quien podra solicitar por escrito y fundamentada la

reconsideraciéon y/o la recalificacion; decision que corresponderd a la autoridad
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nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un plazo

méaximo de ocho dias con la resolucion correspondiente.

El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por tres
servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan

intervenido en la calificacién inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio.- La evaluacion del
desempefio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo
sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley.

La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso Y cesacion; y, b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o
los reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y

cursos de formacion, capacitacion e instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion.- La servidora o servidor que obtuviere la
calificacion de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario

administrativo que se efectuara de manera inmediata.

Responsabilidad y autoridad

a) Responsables de la ejecucion: Coordinador de Régimen Interno de Talento
Humano, Analistas de DDTH y Directores de cada area y Jefes inmediatos.

b) Responsables del control: Director de Desarrollo del Talento Humano, Director
Cantonal de Desarrollo Institucional controlard el cumplimiento del proceso de
Evaluacién del Desempefio.

c) Distribucién: El Director de Planificacion Estratégica y Proyectos distribuira a
toda la Institucion mediante correo electronico. El Coordinador de Procesos
gestionara la publicacion en la Intranet del GAD Pelileo.

24



2.4 Categorias fundamentales
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Grafico No. 2.1 Categorias Fundamentales
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel
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Constelacion de ideas de la Variable Independiente
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Grafico No. 2.2 Constelacion de ideas V.1
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel
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Constelacion de ideas de la Variable Dependiente
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Gréfico No. 2.3 Constelacion de ideas V.D
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel
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2.4.1 Fundamentacion teorica de la variable Independiente

2.4.1.1 Comportamiento Organizacional

El comportamiento humano que se presenta dentro de las organizaciones es
impredecible, por cuanto se origina por las necesidades y sistemas de valores
establecidos por las personas; ademas, esto sintetiza las formas de reconocer que
cada persona es diferente, es por esta razon que no existe una formula pre establecida
para trabajar como tampoco existe una solucion ideal para resolver los problemas
organizacionales, principalmente en este estudio mencionaremos la problematica

dentro de las entidades publicas.

Para Robbins (2004) el comportamiento organizacional es un campo de investigacion
donde se enfoca el impacto de los individuos es decir involucra al individuo dentro
de la organizacién en su estructura y su funcionamiento, existen grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de mejorar

los conocimientos adquiridos en la eficacia de una organizacion.

Segn Dubrin (2004) es el comportamiento de las personas dentro de su lugar de

trabajo, es decir las interacciones y actitudes entre personas de la organizacién

Con relacién con los conceptos anteriores, el comportamiento humano esta basado
en las relaciones interpersonales con los demas individuos, y el comportamiento
organizacional es la interaccion, relacion entre personas, conjunto de individuos
individuos de la empresa lo que permite aumentar la firmeza para mejorar como

organizacion.

2.4.1.2 Motivacioén

Para Porret (2010) la motivacion es lo que impulsa, administra y mantiene el
comportamiento humano, por cuanto ayuda a direccionar, planificar y difundir cada
funcién establecida dentro de la organizacion, en el ambito laboral se establece al

deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible, para alcanzar sus
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objetivos deseados , este lanzamiento a que nos referimos origina que se desencadene
el proceso de motivacion, debido a un estimulo externo o bien una reflexion, ante un

estimulo compensado a una persona.

Espada (2003) la motivacion es un factor emocionalmente basico para el ser humano
y para cualquier persona, esto es estar motivado realizar y cumplir las tareas

cotidianas sin apatia, y sin un sobre esfuerzo,

Proceso de motivacion

En cuanto a Espada (2010) es proceso intrinseco de motivacién comienza con una
necesidad insatisfecha, la cual crea nerviosismo (deseo de conseguir una cosa, una
meta, un reconocimiento, un premio) que a su vez estimula impulsos en el interior

del individuo.

Estos impulsos generan un comportamiento de busqueda tendente a encontrar
aquello que desea que, si se alcanza, de satisfaccion a la necesidad, lo que atenuara la

tension.

Factores de influencia en la motivacién laboral

Por lo tanto se acepta que la mayoria de los elementos méas importantes que afectan,

los factores son externos y factores internos

Los factores internos

Segun Dubrin (2003) son los que derivan de su misma personalidad, es decir que
nacen de él y que analizando la informacion que percibe del exterior actia o

reacciona segun el resultado del analisis, sefialaremos los mas comunes:

a) Estados de animo interno.
b) Tendencia de la creatividad.

c) Ambientes de estrés.
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Factores externos

Por otra parte por lo manifestado por Vélaz (1996 ) es aquella que desea
recompensas para realizar una actividad determinada, ademas es una actividad que se
direcciona a cabo por obtener una calificacion, quedar bien con alguien, ademas, el
aprendizaje no se realiza por qué se va a determinar un conocimiento, ya que no es
importante en este tipo de motivacion, la motivacion también puede ser debido a
factores intrinsecos y factores extrinsecos, los primeros vienen del aprendizaje
personal del mundo y la segunda vienen de la incentivacion externa de ciertos

factores, los factores externos o extrinsecos pueden ser:

La fortuna

El tiempo de trabajo
Viajes

Coches

Cenas

Bienes materiales

La automotivacion personal en la empresa

Desarrollar una actividad que te llene y satisfaga es esencial para conseguir el éxito
profesional y al mismo tiempo ser feliz en su trabajo, estar seducido de tu trabajo
representa el no buscar otros pretextos y justificaciones para desarrollarlo, por cuanto
si existe un buen ambiente y ello tiene mucho que ver con roles que representamos

cada uno de nosotros por nuestra genuina forma de ser.

Nuestra motivacion a través de la empresa

Existen varios factores de influencia en nuestro grado de motivacion profesional
entre ellos tenemos el percibir que estamos trabajando en una empresa eficaz, ver a
nuestro jefe con capacidad de liderazgo nos motiva, conocer la opinidn positiva de
nuestros consumidores y proveedores respecto de nuestra empresa es también

motivador.
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2.4.1.3 Comportamiento Organizacional

Para Rubbins (2004) el comportamiento organizacional es un area de estudio que
investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sociales sobre todo el
comportamiento dentro de las empresas con el propésito de aplicar las ilustraciones
adquiridas dentro de la organizacion.

Segun Dubrin (2004), el estudio del comportamiento humano en el sitio de trabajo,

la relacion entre las personas y la organizacion.

En relacién con las definiciones mostradas, el comportamiento organizacional es la
interaccion, relacidn entre personas, grupos, sociedad, individuos y la empresa por lo
tanto permite aumentar la efectividad para mejorar como institucion publica o

privada

Importancia del comportamiento organizacional

Dubrin ( 2003) aduce que la importancia de aprender del comportamiento
organizacional se establece en las ventajas que eso lleva, porque cada vez es mas
importante tener el conocimiento general del comportamiento personal, ya que

saberlo puede llegar a ofrecer principalmente cuatro ventajas clave:

e Desarrollo de habilidades.
e Crecimiento personal.
e Mejoramiento de la eficacia institucional.

e Agudizay determina el sentido coman.

Al estudiar el comportamiento organizacional en la municipalidad es saber como
trabajar exitosamente con los funcionarios, tomar en cuenta los pensamientos,
opiniones, sugerencias tanto de jefes como de colaboradores de la institucion para
trabajar en equipo respetando las diferencias de cada uno, con la finalidad de lograr

un bien comudn y mejorar la imagen institucional.
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2.4.1.4 Clima Organizacional

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes, y de mayor
importancia en todas las instituciones, la misma que busca el mejoramiento continuo
dentro del ambiente de trabajo por lo tanto esto nos ayuda a mejorar la calidad de
servicio y la buena imagen institucional, a continuacion citaremos algunos autores

importantes con el concepto establecido:

Para Chiavenato (2011) el clima organizacional se establece al ambiente interno
existente entre los miembros de una instruccion, es decir las interrelaciones entre los

trabajadores y esta estrechamente relacionado con su grado de motivacion.

Segin Alvarez (2006) Se establece al clima organizacional como el ambiente
adecuado de la organizacion, producido y enfocado por el individuo de acuerdo a las
situaciones gue encuentra en su proceso de interaccion individual y social y en la

estructura organizacional.

Gonzélez (2006) manifiesta que el Clima Laboral se ha demostrado de mayor
eficiencia porque utiliza como elemento esencial las percepciones que el trabajador

tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral institucional.

Por otra parte Guizar (2008) el clima organizacional es un tamiz por el cual pasan
los fendmenos, objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones).

Con la finalidad de elaborar un mejor concepto es necesario resaltar los siguientes
elementos:
e EI Clima se refiere a las particulares esenciales del medio ambiente de
trabajo.
e [Estas caracteristicas son percibidas directa e indirectamente por los
trabajadores de la organizacion que se desempefian en ese medio ambiente.
¢ EI Clima tiene elementos en el comportamiento laboral
e EI Clima es una variable de relacién que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.
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Tomando en consideracion los conceptos anteriores el mejor concepto es de Méndez
(2006) es el ambiente propio de la organizacion, producido y observado por el
individuo, expresado por elementos como comunicacion, liderazgo, toma de
decisiones, y cooperacion orientadas a Su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo

Las percepciones y elementos que abarcan el clima laboral se originan en una gran
variedad de factores:

e Factores de liderazgo y practicas de direccion y redireccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.).

e Factores relacionados con el sistema formal y esencial la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias de la conducta en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Por ello, se conceptualiza al clima organizacional como las apreciaciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacién acerca de los procesos

organizacionales.

2.4.1.5 Importancia de mantener un buen clima organizacional

Segun Triginé (2012) El clima laboral se caracteriza por ser multidimensional, es
decir esta compuesto por una serie de factores entre los cuales tenemos:

e Premios y beneficios para los trabajadores

e Retos y posibilidad de emprender nuevos proyectos

e Relaciones entre trabajadores y sus jefes

e Colaboracion, identidad y orgullo que se sienta con la organizacién, entre

otros factores.

Es por esto, que es muy importante sefialar que las entidades publicas se debe

realizar habitualmente y de forma sistematica, estudios del clima organizacional, este
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diagndstico se considera como un instrumento esencial para detectar puntos criticos
y de esta forma poder corregir los factores y elementos que puedan afectar su
motivacién o desempefio laboral, asi como también corregir problemas de servicio al

usuario e implementar una buena imagen institucional.

2.4.1.6 Caracteristicas del clima organizacional

Para Litwin (2004) existen una serie de expectativas que son importantes conocer y

analizar para realizar estrictamente un diagndstico del clima organizacional:

Estructura

Se sefiala a la forma en que las personas de la organizacion perciben los procesos de
la misma, ademéas de las limitaciones y frustraciones para alcanzar sus metas.
Algunos de estos factores son muy notorios, por ejemplo, la burocracia o los
procesos cerrados, que comparados contra ambientes de libertad que impactan

directamente en el hacer del dia a dia.

Facultamiento (Empowerment)

Se determina mas que nada a la libertad de las personas de crecer su autoestima, de
ser autbnomos, de tener voz y voto para la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo, es la medida en que el director que reciben es de tipo general y no estrecha,

es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa
Se refiere a la percepcidn de los miembros de la organizacién sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho, por lo tanto es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo de trabajadores.

Desafio
Se manifiesta al sentimiento que tienen los colaboradores de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo, es la medida en que la organizacion promueve

la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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Relaciones
Se establece a la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion

Se manifiesta al sentimiento de los miembros de la institucion sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo, el
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo y constante, tanto de niveles superiores como

inferiores.

Estandares
Se refiere a la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de provecho.

Conflictos
Se enfoca al sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, es decir aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad
Se cuenta al sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y esencial dentro del grupo de trabajo, en general, es la impresion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

De acuerdo con estas caracteristicas se puede aducir que el conocimiento del clima
organizacional determina los comportamientos y actitudes organizacionales, es decir
mediante procesos de retroalimentacion considerando como elementos principales de

las actitudes y conductas de cada miembro que integran las organizaciones.

Ademas de las caracteristicas sefialadas anteriormente tenemos las siguientes

Segun Rodriguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:
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e EI clima organizacional es versatil, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

e Las actuaciones de los trabajadores son modificadas por el clima de una
empresa

e EI clima de la empresa ejerce influencia en el comportamiento e
identificacion de los trabajadores.

e Los trabajadores cambian el clima laboral de la institucion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes.

e Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma

a su vez, estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

2.4.1.7 tipos de clima organizacional

Segun Likert (2004) propone los siguientes tipos de clima organizacional que surge
de la interaccion de las variables, es decir de los elementos que modifican el clima

organizacional:

Sistema Autoritario

Este tipo de sistema se forma por la desconfianza, las decisiones son adoptadas desde
la cumbre de la organizacion es decir por parte de la maxima autoridad y desde alli
se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los

procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados.

El clima en este tipo de sistema organizacional es de suspicacia, temor e inseguridad

generalizados.

Sistema Paternalista

Esta teoria organizacional las decisiones son también adoptadas en los escalones
superiores de la organizacidn, también este sistema se centraliza el control, pero en él
hay una mayor delegacion que en el caso del sistema autoritario, el tipo de relaciones
se caracteriza este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder,
pero conceden ciertas aptitudes a sus subordinados, enmarcadas dentro de los limites

de relativa flexibilidad.
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El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
tolerante desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la clspide

jerarquica.

Para los subordinados el clima parece ser estable, estructurado y sus necesidades
sociales parecen estar satisfechas, en la medida que se respeten las reglas

establecidas en la cumbre.

Sistema Consultivo

Es un sistema organizacional en que existe un mayor grado de concentracion y
delegacion de las decisiones, es decir se basa en un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferior de esta manera
existe mayor grado de responsabilidad para cada uno de los empleados dentro de la

organizacion, también el control es delegado a escalones inferiores.

El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

Sistema Participativo

Este sistema se determina porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra
centralizado, es decir se encuentra distribuido en diferentes lugares de la
organizacidn, por lo tanto las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generdndose una participacion grupal e individual, el clima de este tipo de
organizacion es la desconfianza y se logran altos niveles de compromiso de los

empleados con la organizacién y en el cumplimiento de objetivos.

Los diferentes métodos influyen en el clima de una organizacion, es decir hace
referencia a diferentes elementos como son; liderazgo grado de participacion, formas
de control, estilos de mando, comunicacién, toma de decisiones, confianza o
desconfianza, factores que se encuentran interrelacionados desde la cabeza de la

organizacion con el resto de la misma.
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2.4.1.8 Dimensiones del clima organizacional

Interpreta Rodriguez (1999) los espacios del clima organizacional son las
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los servidores municipales que

pueden ser medibles

Por otra parte Litwin (1968) manifiesta que se mide la apreciacion de los empleados

en funcion de seis dimensiones:

Estructura organizacional: Reglamentos, obligaciones y normas que la

organizacion establece, segln son percibidas por los funcionarios.

Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de premios existentes y
reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion de los

funcionarios.

Responsabilidad: se establece el grado en que la organizacion es percibida como
dando responsabilidad y autonomia a los funcionarios.

Riesgos y toma de decisiones: establecido como el Grado en que las diferentes

situaciones laborales ofrecen la contingencia de asumir riesgos y adoptar decisiones.

Apoyo: Percepciones que tienen los funcionarios de la organizacion de sentirse

apoyados por su grupo de trabajo.

Conflicto: Nivel de tolerancia al problema que puede tener un miembro de la

organizacion.

Mientras que para Sandoval (2004) la percepcién del clima organizacional se

establecee en funcion de ocho espacios:

Los métodos de mando. La forma en que se maneja el liderazgo para influir en los

funcionarios.
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Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

organizan para motivar a los funcionarios y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. ElI entorno de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejecutarlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la relacion

superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La oportunidad de las

informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece

el sistema de unién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la colocacion del

control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La proyeccién asi como la

formacion deseada.

Brunet (1999) determina que para valorar el clima de una institucion es
indispensable asegurar que el instrumento de medicion comprenda cuatro

dimensiones estructurales:

Autonomia Individual. Esta dimension incluye el compromiso, la independencia de
los funcionarios y la rigidez de los estatutos de la organizacion, el aspecto
fundamental de esta dimension es el suceso del individuo de ser su propio jefe y de

conservar para €l mismo un cierto grado de decision.

Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que
los funcionarios y los métodos de trabajo que se establecen y se anuncian a los

empleados por parte de los superiores.
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Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de

impulso.

Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se establecen al estimulo

y al sostén que un funcionario recibe de su supervisor.

Conocer como se encuentra ordenado el clima organizacional nos permite realizar
una retroalimentacion acerca de los diferentes procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planeados, tanto
en las actitudes y conductas de los funcionarios, como en la estructura organizacional

misma que nos ayuda a dar una mejor imagen institucional.

2.4.1.9 Ambientes de trabajo

Las instituciones no son absolutas, no estan solas en la organizaciéon ni se encuentran
en el vacio, como sistemas abiertos operan en un contexto que las envuelve y las
rige, es por ello que el ambiente es todo aquello que existe a su alrededor; es decir, su
contexto mismo influye radicalmente en la toma de decisiones de las mismas, desde
el punto de vista Chiavenato (2007) el ambiente es todo lo que existe alrededor de la
institucion; Sin embargo, define dos estratos el ambiente en general como macro

ambiente y micro ambiente.

Ambiente en general o macroambiente

Segun Chiavenato ( 2007) el macro ambiente estd conformado por los elementos:
econdmicos, tecnoldgicos, sociales, politicos, culturales, demograficos, entre otros,

los cuales provocan acciones y reacciones que traen como consecuencia situaciones

que afectan a las instituciones, creando condiciones mas o menos favorables.

Ambiente institucional o micro ambiente

Para Chiavenato (2007) el micro ambiente es aquel en donde las organizaciones

crean el inicio de las operaciones y establecen su dominio, en resultado dicho
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dominio facilita las relaciones de poder y dependencia con respecto a los factores

ambientales.

En base a los dos ambientes podemos aducir que estas fuerzas se pueden vigilar
mediante estas lograr el cambio deseado es decir los dos ambientes influyen
directamente en la organizacién y mediante el analisis del microambiente y macro

ambiente conocer las fortalezas y las debilidades nacen en las instituciones.

2.4.1.10 Cultura organizacional

Chiavenato (2009) manifiesta que se refleja la forma en que cada institucion aprende
a lidiar con su entorno es una compleja mezcla de elementos, supuestos, creencia,
comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas es decir son los factores
externos que en conjunto direccionan el método y el modo particular de funcionar de
una organizacion, por lo cual depende de la institucion y su forma de retribuir a la

organizacion con sus costumbres.

Cada pais o0 nacion tiene una cultura diferente que influye en el comportamiento de
las personas y las instituciones la cultura comprende valores compartidos, habitos,
usos y costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos
gue se transmiten de una generacion a otra, estos factores y expectativas
comportamientos definen subconscientemente ciertas reglas que afectan el
comportamiento organizacional es decir a traves de la definiciobn que tiene cada

institucion en su forma de pensar y percibir las reacciones sociales y culturales .

2.4.1.11 Tipos de relaciones

Relaciones Interpersonales

Segun Fernandez (2006) las relaciones interpersonales son un aspecto primordial
para avanzar y mejorar los rendimientos laborales, es decir trabajar en un ambiente
laboral 6ptimo y adecuado es sumamente importante para los empleados, ya que un

entorno saludable se relaciona directamente en el desempefio que estos tengan y su
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bienestar emocional.

Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes estructuras, muchas veces
el ambiente laboral se hace insoportable para los funcionarios, pero hay otras en que
el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad
que sobrepasan las barreras del trabajo y sus funciones diarias.

Caracteristicas de las relaciones interpersonales

Dévila (2004) al establecer las caracteristicas de las relaciones interpersonales se
debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y sinceridad,
respeto y afirmacion, compasion, compresion y sabiduria, habilidades interpersonales

y destrezas.

Concluimos con el hecho de que las relaciones interpersonales son un elemento
relevante e importante en el medio laboral y que deben ser promovidas por los
empleadores para que exista un mejor ambiente entre los funcionarios y se realice

mejor las actividades de la empresa.

2.4.1.12 satisfaccion laboral

La organizacion es un sistema asociativo que requiere conocer de manera fehaciente
sobre la eficacia de sus integrantes a través de algunos elementos tales como:
motivacidn, caracteristicas de la organizacién, comunicacion y satisfaccion laboral,
los cuales permiten lograr una mayor vinculacion con el objetivo de tomar las
decisiones mas correctas sobre la prevencion o solucion de las diversas

problematicas que puedan presentar los trabajadores municipales.

La satisfaccion laboral puede estar determinada por el tipo de actividades y funciones
que se realizan es decir, que el trabajo tenga la oportunidad y el deseo de mostrar sus
habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés y
compromiso, que los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y

sueldos acordes obviamente a las expectativas de cada uno, las condiciones del
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trabajo sean adecuadas, no peligrosas lo cual hace mejor su desempefio, ademas los
funcionarios buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y

comprensible a cabalidad con sus funciones y que los escuche cuando sea necesario.

La insatisfaccion en el lugar de trabajo se refleja en la salida de los empleados
inminente como en el caso de la institucion a investigar o que expresen situaciones
que ayuden a mejorar las relaciones funcionario y organizacion, también de forma

leal esperar que las condiciones mejoren.

La satisfaccion laboral ha sido investigada por parte de investigadores con el objeto
de mejorar los resultados laborales, debido que mediante la misma facilitaria la
consecucion y los objetivos de los funcionarios, lo cual produce satisfaccion y

cuando no se produce el logro previsto se presenta la insatisfaccion.

Segun Fleisman (2004) la satisfaccion laboral es una incidencia afectiva que da el
funcionario a su puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo
en su cargo, es decir trata de formar y establecer su relacion con los demas
trabajadores de manera positiva en relacion a sus valores, por lo tanto con lo que

desea 0 espera de este.

Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el mismo sentido que el goce, en
definitiva la satisfaccion es una actitud general, como resultado de varias actitudes
mas especificas.

Para Aguado (1988) la satisfaccion laboral estd basada en la satisfaccion de las
necesidades como consecuencia del ambito y elementos laborales es decir su
interrelacion con su ambito y sus compafieros de trabajo y siempre estableciendo que
dicha satisfaccion se logra mediante diversos factores motivacionales y lo describe
como: el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al
salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros)
ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social,

recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.

43



Segln Robbins (1998) son las dimensiones enmarcando el reto del trabajo de los
funcionarios tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades y destrezas, por tanto depende del trabajo y su capacitacién que se
encuentren desde su punto de trabajo que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de cémo se estan desempefiando dentro de la institucion, de tal

manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion.

Por tal razén el beneficio del puesto de trabajo a través de la expansién vertical del
mismo puede elevar la satisfaccion laboral por cuanto se incrementa la libertad,

independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propia actuacion.

Se debe tomar en cuenta ademas que el reto debe ser moderado, por tanto, un reto
demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el funcionario,

disminuyendo la satisfaccion.

Blum (1982) la satisfaccion laboral es la consecuencia de diversas actitudes que
tienen los funcionarios en relacién con el salario, es decir depende de la cantidad que
reciban de dinero para poder relacionar con su motivacién, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascenso entre otros ligados a otros elementos

como la edad, la salud, relaciones familiares, posicidn social y economica.

Ademas cabe sefialar en las diferentes instituciones el salario percibido conlleva a
mejorar la calidad de vida de los trabajadores la cual depende mucho de la
interaccidn con el resto de compafieros de trabajo donde la satisfaccion laboral es

mejor.

2.4.1.13 liderazgo

Segun Franklin (2011) el liderazgo es la capacidad de intervenir en las actividades de
una persona, un grupo o equipo de trabajo es decir su actitud con las demas personas

que forma parte de una institucion Yy esta orientado a alcanzar objetivos y metas en

cierta situacion
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Liderar implica influir , orientar, marcar el rumbo, convencer, contener, comprender,

motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener una vision de éxito

Porret (2010) el liderazgo es también llamado como direccion o management, el
mismo que es el poder que se ejerce en una institucion para modificar el
comportamiento de otras personas en una forma deseada por aquella, es decir el lider
debe motivar a sus funcionarios de forma que contribuyan por su propio deseo a la

consecucion de los objetivos que desea alcanzar la institucion.

Liderazgo autocratico

Krieger (2011) suele presentarse en los exteriores en donde el lider es elegido por el
grupo o designado por alguna autoridad exterior, es decir forma una direccién en
forma de pirdmide a la cabeza la persona elegida de forma externa acttia como jefe y
toma las decisiones en nombre del grupo, en consecuencia, no permite que los
miembros de este participen de manera alguna en las decisiones. Este tipo de
liderazgo constituye una amenaza para la vida democratica y la participacion
organizacional, pues el grupo es sometido a un alto grado de control.

Liderazgo paternalista

Segun Krieger (2011) esta estructura el lider es amable, social, paternal, pero siente
que debe tomar las decisiones mas importantes y esenciales en nombre del grupo, es
decir la persona escogida de forma democratica, este tipo de liderazgo evita las
discordias y produce una accion de grupo feliz y afectivo el lider paternalista a
menudo teme delegar tareas en otra persona, porque nunca esta seguro de que ella
pueda conducir al grupo con tanta dedicacion e idoneidad como él.

2.4.1.14 La Comunicacion

Segun Porret (2010) es una manera de instaurar contactos con los demas por medio
de ideas, hechos, pensamientos y conductas establecido por dos personas, en busca

de una relacion del comunicado que se emite, en efecto las comunicacién como
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vehiculo para a informacion entre funcionarios permite satisfacer, sobre todo un

deseo del emisor: el de informar al dirigirse a las mentes de quienes lo rodean.

Proceso de la comunicacién

Porret (2010) esta compuesta por los mismos componentes que la conforman: E

(emisor),

R (receptor), un canal que los une (en el cual se envia un mensaje) y otro elemento

que es el cddigo, que tiene que ser comun a los interlocutores.

La idea de la retroalimentacion o feedback implica que en el proceso de
comunicacion se obtiene una modificacion del receptor, que dara lugar a una
respuesta en la cual ese receptor se transforma en un emisor que, a Su vez,
transformara o modificara al anterior emisor en receptor, es un continuo que marca
un proceso de interaccion, el mensaje es el contenido de la comunicacion y
comprende el conjunto de signos perceptibles que van a estimular al receptor y darle
informacion, el canal permite la transmision entre emisor y receptor y es la via de
circulacién del mensaje, el cddigo corresponde a la innovacion de una informacion

de signos perceptibles.

2.4.1.15 Relaciones Interpersonales

Para Ilyfas (2007) son las que se crean entre los funcionarios para mantener
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas y elementos
aceptadas por todos, es decir las relaciones propias e impropias entre seres humanos
en busca de una buena adaptacion en su ambiente laboral con personas de
caracteristicas comunes fundamentalmente en el reconocimiento y respeto de la

personalidad humana.

Las relaciones humanas e interpersonales son una expresion que se usa con
frecuencia para designar las formas en que los jefes interactian con sus

colaboradores, cuando la administracion del personal enfoca la obtencion de mas y
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mejor trabajo, tenemos buenas relaciones humanas en la organizacion, pero por otra
parte cuando la moral y la eficiencia se deterioran, las relaciones humanas son

deficientes.

Las relaciones humanas determinan en gran medida el buen funcionamiento de
cualquier organizacién, es decir el éxito o el fracaso de un proyecto, tanto como el
comportamiento brillante 0 mediocre de los empleados, depende muchas veces de la
actitud de los jefes y de su capacidad para crear un ambiente de comunicacion y

confianza.

Esto conlleva a la existencia de un buen clima organizacional o un disfuncional clima
organizacional, en ocasiones, los directivos olvidan que el poder no es s6lo un
privilegio, sino una responsabilidad que obliga, entre otras cosas, a mantener un buen
clima laboral, por lo tanto en las instituciones publicas como privadas prima el

respeto comun y sus relaciones para el desempefio laboral.

2.4.2 Fundamentacién Tedrica de la Variable Dependiente

2.4.2.1 Gestion del Talento humano

Para Rodriguez (2005) la gestion del talento humano es la estructuracion,
organizacion, direccion y control de los procesos de dotacién, remuneracion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de
los recursos humanos idoneos para cada departamento, a fin de satisfacer los

intereses de quienes reciben el servicio y las necesidades del personal

Segun Balzar (2010) establece como un conjunto de saberes, estructuras y hacerles
de los colaboradores de una organizacién esto se ve relacionado con sus actitudes,
habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al
sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad la gestion del talento promueve y
facilita la creatividad, e innovacion, trabajo en equipo, es decir la efectividad y

sobre todo apoya a la capacitacion de su personal en forma permanente.
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Para Chiavenato (2002) la gestion del talento humano es la correcta interaccion de la
estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas es decir agrupa la
totalidad de la institucion, con la finalidad de lograr de las personas el despliegue de
todas sus habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad
organizacional aduce que el capital intelectual y humano se constituye por tres
aspectos intangibles:

Nuestros clientes: Es el importe proporcionado por el crecimiento, fuerza y lealtad

de los clientes esto ayuda a mejorar nuestra institucion.

Nuestra institucion: Es el valor derivado de nuestros sistemas, procesos, creacion de

nuevos productos y estilo administrativo, es decir la estructura de la organizacion.

Nuestras personas: Es el valor de la organizacién proporcionado por el
enriquecimiento, crecimiento y desarrollo de las competencias de las personas y

como esas se aplican a las necesidades de los usuarios.

La gestion del talento humano busca incrementar la capacidad de toda la institucion
en respuesta de los empleados a través de los incentivos que permitiran logar el

cumplimiento de objetivos institucionales.

Elementos de la gestién del talento humano

Segun Vera (2012) el concepto de talento humano hace referencia al esfuerzo
humano y las potencialidades es decir a través del esfuerzo de cada colaborador
sumada para una institucién que se emplea en el entorno empresarial, entre ellos se
puede mencionar los conocimientos técnicos y profesionales, habilidades, destrezas,

experiencia, motivacion, actitudes, aptitudes, creatividad, cultura general, entre otros

La gestion del talento humano tiene los siguientes aspectos basicos:

e Planeacién

e Formacion
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e Seleccion

e Supervision
e Control

e Evaluacion
e Calidad

e Bienestar del talento humano

2.4.2.2 Evaluacion del desempefio laboral

Para Chiavenato (2000) indica que la evaluacion del desempefio institucional
permite implementar nuevas politicas y herramientas de compensacion es decir busca
nuevos factores de relacion para mejorar el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacidn, es decir esto permite evaluar si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores por cuanto dentro de la institucion debe ser evaluada
periddicamente en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio institucional.

Por tal raz6n una evaluacion del desempefio trae multiples favores tanto a los
funcionarios como a la institucion es decir busca un mejoramiento de la
organizacion permitiendo evaluar el potencial humano con el que se cuenta y aporta
cada trabajador, asi mismo se puede identificar a aquellos funcionarios que necesitan
perfeccionar sus habilidades y destrezas aquellas que pueden ser promovidas o

transferidas segun su desempefio de cada trabajador.

La evaluacion del desempefio es un proceso eficientemente que permite medir el
rendimiento laboral y el conocimiento de los colaboradores de la institucion,
mediante este proceso se puede determinar los problemas existentes en consecuencia
al desempefio laboral y se podra dar posibles alternativas de solucién cuando lo

existiere.

Cuesta, (2010) La evaluacion del desempefio es la actividad clave de la gestion del
recurso humano consistente en un procedimiento que pretende valorar y evaluar de la

forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los
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funcionarios en la organizacion por medio de métodos alternos de solucién de

conflictos.

La evaluacion del desempefio tiende a generar la coherencia con la estrategia
organizacional definida y posibilitando la determinacion de cudl es el tributo de ese
desempefio individual al desempefio organizacional fijado por la estrategia

2.4.2.2.1 Propositos de la evaluacion de desempefio

Krieger (2011) la evaluacion de desempefio tiene varios fines un proposito es ayudar
a la direccién y dirigir a que tome decisiones de recursos humanos en general, es
decir toda evaluacion tiene un propésito mejorar la organizacion a través de la
comprension las evaluaciones dan informacion para tomar decisiones importantes
tales como asensos, transferencias y despidos. Las evaluaciones también identifican
las necesidades de capacitacion y desarrollo, también cumplen con el propoésito de
brindar retroalimentacion a los trabajadores acerca de como ve la organizacion su

desempefio.

Por otro lado Rodriguez (2005) expone que los propdsitos de evaluacién se basa en:
proporcionar un juicio ordenado es decir ordenado para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de los
empleados. Ademas permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo,
que deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los
conocimientos. Y por ultimo abarcar no solo el desempefio en el cargo ocupado, sino

también el alcance de metas y objetivos.

Cuesta (2010) el principal propésito de evaluar el desempefio de los funcionarios es
el mejorar la actuacion del mismo, es decir mejora a cada uno de ellos y todos los
empleados, por medio de un proceso de formacion, ademas de conocer a fondo la
coherencia que este tenga con la estrategia organizacional, difundiendo el grado de
identificacion con el potencial esperado demostrando la validez y aceptacion de los
programas de seleccion y calificar asi el valor de la compensacién laboral que es

entregada por parte de la organizacion.
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2.4.2.3 Tipos de evaluacion de desempefio

Para Wayne (2005) la evaluacion del desempefio es un proceso seguido y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo es decir la forma de
evaluar es sistemética y ordenada, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el trabajador y si podrd mejorar su rendimiento a futuro ademas es un
sistema formal de revision y evaluacion mismo que abarca tanto la evaluacion
individual como grupal, la gestion del desempefio consisten todos los procesos
organizacionales los que determinan si estan bien lo que desempefian los empleados
esto se ve ligado con la comunicacion, cada funcion de recursos humanos las

evaluaciones parten desde la seleccidn de personal e las instituciones publicas

2.4.2.3.1 Método de incidentes criticos

Chiavenato (2011) el método no se preocupa de las caracteristicas y elementos
situadas dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas caracteristicas muy
positivas 0 muy negativas, es decir se trata de una técnica sistémica y ordenadas
mediante la cual el supervisor inmediato observa y registra los hechos
excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos con respecto al
desempefio de sus colaboradores los aspectos positivos deben realizarse y

preferiblemente utilizarse, en tanto que los negativos deben corregirse y eliminarse.

Rodriguez (2005) es la técnica mediante la cual se solicita a la persona que hace la
revision que elabore un registro de los incidentes que ejemplifiquen la conducta

positiva y negativa de quien se evalla, es decir la conducta de cada funcionario.

Cuesta (2010) consiste en la investigacion y posterior registro por parte del evaluador
de aquellos comportamientos (incidentes) del empleado que conducen a situaciones
positivaso negativas 0 a la consecucion de los objetivos deseados, se basa en la

determinacion de conductas que conducen al éxito institucional.
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2.4.2.3.2 Evaluacion 360°

De acuerdo a Wayne (2005) aduce que la evaluacién de 360° conocida también como
retroalimentacion es conocida como evaluacion integral, es decir, es una herramienta
cada dia més utilizada por las organizaciones mas modernas, como el nombre lo
indica, la evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos:
supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos, demas esto ayuda

principalmente a desarrollarse tanto personal como grupal dentro de una institucion.

2.4.2.3.3 Evaluacion por escala de clasificacion

Por un lado Wayne (2005) indica que es un enfoque de evaluacion que clasifica a los
trabajadores de acuerdo con los factores integrales década uno de los funcionarios las
mismas que reflejan sus apreciaciones sobre el desempefio de cada trabajador, es
decir esto en primer lugar clasifica de forma general posteriormente influyen la

calidad de cada trabajador el calificador completa el factor del mejor trabajador.

Evaluacion por incidentes criticos

Aduce Chiavenato (2011) el método no se preocupa de las caracteristicas situadas
dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas caracteristicas muy positivas o
muy negativas es decir la interpretacién que tiene cada trabajador dentro de un
grupo ademas se trata de una técnica sistétmica mediante la cual el supervisor
inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos con respecto al desempefio de sus subordinados. Los
aspectos positivos deben realizarse y preferiblemente utilizarse, en tanto que los

negativos deben corregirse y eliminarse.
Por otra parte Rodriguez (2005) este método mediante el cual se solicita a la persona

que hace la revision que elabore un registro de los incidentes que ejemplifiquen la

conducta positiva y negativa de quien se evalla.
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Para Cuesta (2010) consiste en la observacion y posterior registro por parte del
evaluador de aquellos comportamientos (incidentes) del empleado es decir cada uno
de los trabajadores esto conduce las situaciones positivas 0 a la consecucion de los
objetivos deseados esto se basa en la determinacion de conductas que conducen al

éxito.

Metodo de escalas graficas

Rodriguez (2005) es un método basado exclusivamente en el criterio del evaluador
por lo tanto se toma en cuenta a través de la investigacion en el que se califica
mediante una escala en la cual se situan diferentes factores; logrando un resultado
promedio que se determinarda comparara para cada empleado, esto ayudara a

comparar en rendimiento de cada colaborador.

Segun Cuesta (2010) consiste en la determinacion de una serie de indicadores o
rasgos relacionados con el rendimiento en el trabajo, es decir a través de los rasgos
de cada trabajador, el evaluador debera decidir en qué grado el empleado cumple con

esos indicadores o dimensiones.

Escalas gréaficas continua: En este tipo de escala solo estan definidos los extremos,
la evaluacion de desempefio puede estar situada en cualquier punto de la linea que
los une, existe un limite minimo y un limite maximo de variacion del factor de

evaluacion.

Escalas graficas semicontinua: Es igual a la anterior lo Unico es que incluye puntos
intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para

facilitar la evaluacion.

Escalas graficas discontinuas: la posicién de los marcadores ya estan fijadas y
descritas con anterioridad, el evaluador solo debe seleccionar una de ellas para

evaluar el desempefio del empleado.

Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribucion de puntos, con
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el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los
empleados.

2.4.2.3 4 Comparacion por pares

Segun Dessler (2001) se establece que este método sirve para aumentar la exactitud
del método de clasificacion alterna, es decir para cada uno de ellos tomamos cada
una de las caracteristicas y pareamos a cada uno de los subordinados con cada uno de
los demés para poder compararles. Se indicara para cada caracteristicas con un + o
un - ademas los empleados es el mejor, después se sumaria el nimero de veces que

este empleado ha obtenido una calificacion mejor.

En este método se realiza una comparacion de los empleados de dos en dos, en la
columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor, también
puede utilizarse factores de evaluacién como por ejemplo productividad, cada hoja

contiene un factor de desempefio.

2.4.2.3.5 Evaluacion por objetivos

Segln Rodriguez (2005) manifiesta que consiste en que tanto el director como el
funcionario establecen conjuntamente los objetivos de desempefio deseables es decir
por medio de objetivos deseables, lo ideal es que estos objetivos se establezcan por

mutuo acuerdo y que sean consecutivos de manera objetiva.

Los empleados que mantienen mayor motivacién para lograr los objetivos por haber
participado en su formulacién, por tanto pueden medir su progreso y efectuar ajustes
periddicos para asegurarse de lograrlos, es mejor y necesario que el empleado reciba

retroalimentacion periddica.
Las dificultades que se presentan dentro de este elemento de evaluacion se centran en

que en ocasiones los objetivos son demasiados deseosos y en otras se quedan cortos,

por ello se deben fijar objetivos alcanzables.
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2.4.2.3.6 Evaluacion por competencias

La evaluacion de competencias es una causa compleja es decir cada uno de los
trabajadores y competencias que requiere como pasos previos la definicion de
perfiles ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades y
conductas individuales y sociales, para ello es necesario establecer instrumentos de
medicion que den cuenta dentro del proceso de las demostraciones o evidencias de

cada una de estas competencias que posee cada empleado.

El evaluador recoge férmulas de desempefio, producto y conocimiento de una
persona con el fin de determinar su nivel de competencia (basico, intermedio o
avanzado), para desempefiar una funcién fructifera, centrandose en el desempefio
real de las personas y con base en un referente que es la norma de competencia

laboral y/o el esquema de certificacion.

Método de eleccion forzada:

Segln Dessler (2010) segun varias frases descriptivas del desempefio del empleado
positivas 0 negativas el evaluador estd obligado a escoger dentro de un bloque de
frases. Mediante este sistema se evita el efecto de halo (destacar un factor mas
sobresaliente sobre los otros) o de tendencia central (evaluar a todos de manera
conservadora en la media). Las frases que componen los blogques no son escogidas al
azar, sino que deben ser seleccionadas con mucho criterio por medio de un
procedimiento estadistico (indice de aplicabilidad e indice de discriminacion) que
tiende a verificar su adecuacion a los juicios existentes en la empresa y su capacidad
de discriminacion. Ventajas de la eleccion forzada: proporciona resultados mas
exentos de influencias subjetivas y su aplicacion es simple y no exige una
preparacion intensa de los evaluadores Inconvenientes: elaboracion compleja. Es un
método comparativo y discriminativo sin dar mucha informaciéon para fines de
desarrollo de recursos humanos Método de las frases descriptivas: Es ligeramente
diferente del anterior porque no obliga la seleccion de frases. El evaluador sefiala
simplemente las frases que caracterizan el desempefio del colaborador (signo + o “s”,
de si), y aquellas que realmente demuestran lo opuesto de su desempefio (signo — o

“n” de no). Método de investigacion de campo: A través de entrevistas se verifica y
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evalUa el desempefio del colaborador investigando las causas, origenes y motivos de
tal desempefio por medio del andlisis de hechos y de situaciones. Suele contar con
una evaluacion inicial (ayudada por unas preguntas) y un analisis complementario
(ayudado por otras preguntas). Ejemplos de algunas preguntas: ¢posee la persona las
cualidades que le permitieran asumir las responsabilidades que se le asigng?, ¢fueron
atribuidas otras responsabilidades durante el periodo evaluativo?, ;qué tipo de ayuda
recibio? ¢fue el empleado avisado de sus deficiencias? ¢recibio oportunidades para
mejorar? ¢se le ha probado en tareas mas complejas?. Un ejemplo de aplicacion de
este método es el llamado “due diligence” para la ED que se realiza en algunas
consultoras y auditoras. Al trabajar el profesional en diferentes proyectos a lo largo
del afio, en realidad tiene varios jefes —de proyecto- que pueden evaluar su
desempefio. Pero el empleado suele tener asignado para varios afios un jefe virtual
(counsellor). Este tiene que hablar con los jefes de proyecto que ha tenido su
empleado asignado (counsellee) para indagar sobre qué tal ha hecho su trabajo en los

distintos proyectos, antes de formalizar una evaluacién anual.

Método de superposicion de perfiles:

Se trata de realizar una autovaloracion, una valoracion hecha por el jefe, y puede
adicionalmente hacerse una valoracién con el promedio de las evaluaciones hechas
por los compafieros de trabajo. La superposicion de esos tres perfiles no solamente
proporcionara el perfil definitivo, sino que permitird también descubrir las zonas de
discrepancia. Es el antecedente de las evaluaciones 360 grados.

Método de clasificacion:

Consiste en ordenar a los empleados segun la calidad. Una variante es la llamada
clasificacion alternada. Las clasificaciones se realizan segin las cualidades
individuales o la aptitud total para una posicion dada. Una forma de proceder es
colocar el nombre del evaluado que posee mas del atributo en la parte superior de
una columna, y el evaluado que posee menos en el final de la segunda columna. El
evaluador prosigue ese mismo método para los nombres restantes de la relacion. Otra
variacion es asignar a los empleados a un grupo del tipo grupo superior, grupo
medio, grupo inferior. O simplemente un numero. Estos métodos (en inglés

comunmente denominados de ranking) pueden ser un complemento a la ED, y
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realizarse con fines salariales exclusivamente, sirviendo de base a las denominadas

matrices de incrementos salariales.

Meétodo de distribucion forzada:

Variante de la anterior donde se fuerza a distribuir las evaluaciones siguiendo la
curva normal o distribuciones arbitrarias. Por ejemplo, el 10% de los empleados en la
categoria mas alta, el 20% en la siguiente, el 40% en la zona media, 20% por debajo
de la media, y el 10% para los de méas bajo nivel. En algunas empresas estas
categorias se definen con intervalos de porcentajes, por ejemplo maximo nivel de 10-
15%, y el minimo 0-5%. Ventajas, evita la tendencia a evaluar en el centro de la
escala, o siempre de un modo muy exigente o muy benevolente. Recuerda al
manager la necesidad de destacar a los empleados excelentes y tratarlos como tales a
efectos de reconocimiento, desarrollo, etc. Del mismo modo, recuerda la necesidad
de abordar los casos de bajo rendimiento aunque sea en términos relativos- y
proporcionar los medios adecuados de formacidn o supervision para devolver ese
desempefio a un nivel aceptable. O si ya se ha intentado reiteradamente, considerar la
salida de esa persona de la organizacién. Inconvenientes: no siempre los grupos de
trabajo se distribuyen normalmente si un grupo es muy bueno, se penaliza a los
menos buenos; si un grupo es muy malo, se premia innecesariamente a los menos
malos-. Por otro lado, son sistemas que estan pensados para corregir y controlar al
evaluador (no son bien percibidos por éstos), desarrollan méas la competitividad y
menos la colaboracidn. Este sistema no obstante se utiliza bastante (ej. General
Electric, Hewlett-Packard) sobre la base de que se replica internamente las
condiciones de competitividad relativa que existen externamente a nivel de empresa,
o0 en el mundo del deporte (premio para los tres primeros, independientemente de su
resultado en absoluto). Método de autoevaluacion: Al propio empleado se le solicita
hacer un sincero andlisis de sus propias caracteristicas de desempefio. En realidad,
suele ser un método complementario a la evaluacion del superior inmediato, y que se
puede utilizar con el fin de hacer la entrevista de evaluacién mas interactiva, al
involucrar mas al empleado con sus opiniones. En algunos sistemas se recomienda su
uso, pero no se fuerza; es una opcion. Ademas, es parte integrante de un sistema 360

grados.

57



2.4.2.4 Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Segun Chiavenato (2000), indica que la evaluacion del desempefio permite completar
nuevas politicas de compensacion, estimular el desempefio, ayuda a tomar decisiones
es decir a través de nuevos métodos de ascensos o de ubicacion, también permite
evaluar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona

en el desempefio del cargo.

Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios y favores tanto al
evaluador como al evaluado esto es todos los funcionarios municipales dentro de la
organizacion los beneficios son que esta en condiciones de evaluar el potencial
humano con el que cuenta y define qué aporta cada funcionario, asi mismo puede
identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar y mejorar su funcionamiento
y aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun su desempefio, y o méas
importante se mejoran las relaciones humanas en el trabajo es decir mejora el clima
laboral dentro de los funcionarios al estimular la productividad y las oportunidades
para los funcionarios.

2.4.2.5 Desempefio Laboral

Para Garcia (2001) el desempefio laboral es aquellas acciones u omisiones y
comportamientos observados en los funcionarios es decir el comportamiento dentro
de su puesto de trabajo esto es relevante para los objetivos de la organizacién, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.

El desempefio laboral se refiere al comportamiento del funcionario y su par basado
en el rendimiento y capacidades que demuestra cada empleado en beneficio de la
institucién , para ello es necesario que su trabajo sea estimulado y ayudado en su
beneficio tanto en el clima laboral como en su remuneracion, ademas es la manera
como los colaboradores de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar;
objetivos y metas organizacionales e individuales; asi como metas comunes, a través

de su desempefio esto esta sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad,
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induciendo las competencias de cada individuo de una organizacién que asemejen un

comportamiento idoneo hacia la misma.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es la eficacia y mejor actuacion del
personal que trabaja dentro de las organizaciones es decir a traves de su trabajo en la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral

El desempefio laboral es la manera como los trabajadores de una institucion laboran
eficientemente, es decir por medio de su eficacia y cumpliendo las normas y reglas
de la organizacion, el desempefio laboral es lo que en verdad realizan los
colaboradores en su puesto de trabajo, por ello se considera como un aspecto

importante que permite cumplir con las metas y propoésitos de la empresa.

El adecuado desempefio laboral ayuda a mejorar el desarrollo de las actividades
econdmicas de la institucion y por ende ayuda al mejoramiento de la organizacion y
al progreso de los funcionarios, por ello las organizaciones tienen interés por mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores mediante la aplicacion de frecuentes
estratégicos de programas de capacitacion y de esta manera se obtiene un beneficio

mutuo entre empleado y empresa.

El mejor concepto es lo establecido por Robbins (2004) es la manera como los
colaboradores de la institucion trabajan eficazmente y frecuentemente para alcanzar,
objetivos organizacionales y personales; estimulando las competencias de cada
individuo y asemejandolos a un comportamiento idéneo hacia la misma, es decir la
organizacion depende eficazmente de los objetivos conceptuales que aduce por

medio del clima organizacional con el desempefio propio.

2.4.2.6 Importancia del desempefio laboral

Para Paspuel (2014) el desempefio laboral es importante porque ayuda a desarrollar
la efectividad y el éxito de la empresa, es decir por medio de la capacidad de los

trabajadores en la actualidad las empresas se enfocan a capacitar a los empleados
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para el mejoramiento continuo del desempefio laboral, para obtener un éxito

institucional.

Los factores que afectan el desempefio laboral es la percepcion de que las
recompensas dependen del esfuerzo de cada empleado, otro de los factores es la
percepcion del papel, es decir la figura que cada trabajador se da dentro de su puesto
de trabajo con respecté a las funciones y actividades que debe cumplir el trabajador,
posteriormente tenemos el desempefio del empleado en la realizacion de las
funciones encomendadas, luego tenemos las habilidades y los conocimientos que
cada colaborador posee, ademéas tenemos el valor de las recompensas que el
individuo obtiene segun el cargo y las funciones que desempefian y por ultimo
tenemos el esfuerzo individual del trabajador que es utilizado para el desarrollo

adecuado de las actividades laborales.

2.4.2.7 Caracteristicas del desempefio laboral

Segn Rumsky (2005) para que un empleado se desempefie de la manera mas veraz
es necesario que cumpla con los cuatro requisitos siguientes, todos relacionados con

conductas, desempefio y motivacion, estos requisitos son:

Capacitacion: El funcionario debe estar capacitado y asumir su conocimiento para
desarrollar un trabajo dado y aplicado es decir tener los conocimientos y habilidades

necesarias para cumplir su funcién

Autorizacion: EIl funcionario debe ser autorizado para desempefiarse y debe
otorgarsele la autonomia necesaria, es decir las habilidades y destrezas del puesto de

trabajo.
Deseo y motivacion: El funcionario debe desear lo que hay que hacer y tener la

motivacion principal y necesaria para ejercer el esfuerzo requerido por medio de su

esfuerzo y aplicacion en la institucion brinda una buena imagen institucional.

Saber lo que hay que hacer: El funcionario debe saber lo que hay que hacer, por lo

60



tanto aqui pueden existir serias fallas de mejora de supervision o de comunicacion.

2.4.2.8 Competencias laborales

Segin Alles (2008) el término competencia hace referencia y buscan a
caracteristicas de personalidad, devenidos comportamientos, es decir lo que cada
trabajador posee para realizar su trabajo que generan un desempefio exitoso en un

puesto de trabajo

La competencia es una caracteristica de la personalidad individual que se puede
cuantificar en el desempefio laboral y que pueden ser de distinto indole y factor, e
incluso estas pueden ser individuales o grupales y se miden o potencian dependiendo

de las necesidades de los puestos de trabajo.

La competencia laboral como el conjunto de saberes y conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) es decir su
efectividad dentro de la organizacion que, aplicados en el desempefio de una
determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen logro

institucional

Conocimientos del desempefio laboral

Alles (2008) es la informacién que una persona posee sobre areas especificas y
personales por tanto se establece que cada funcionario puede mejorar segun el clima
década organizacion por lo tanto el conocimiento se considera como una
competencia compleja, depende de esta el poder lograr un alto desempefio laboral
dentro del puesto de trabajo y por tanto el empleado conoce muy bien lo que debe

realizar y como debe hacerlo en base a sus conocimientos previos.

Habilidades

Segun Robbins (2005) las habilidades intelectuales y fisicas de los funcionarios que

se requieren para desenvolverse en un puesto dependen de las habilidades que se
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demanden es decir direccionar cada trabajador como estd conforme o satisfecho
dentro de su puesto de trabajo y dirigir la atencién solo a las capacidades de los
empleados o las exigencias del puesto es ignorar el hecho de que el desempefio

laboral depende de la relacion de los factores.

Si los empleados no poseen las habilidades necesarias lo mas probable y esencial es
que fracasen a la hora de realizar su trabajo es por ello que para evitar cualquier tipo
de inconvenientes se debe colocar al funcionario en el puesto de trabajo que vaya

acorde a sus habilidades.

Actitudes

Paz (2006) las actitudes son itinerarios razonablemente aceptables de las conductas
ofrecen indicio de las intenciones conductuales o inclinaciones a actuar de cierta

manera

Segin  Robbins (2010) la actitud es la forma de proceder de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas.

Las actitudes son las predisposiciones de un persona que se manifiestan de una
determinada manera como pueden ser reacciones favorables o desfavorables hacia
algo, estas se integran por opiniones o creencias, sentimientos y conductas, los cuales

a su vez se interrelacionan entre si.

2.4.2.9 Factores que influyen en el desempefio laboral

Segn Edwar (2012) dentro de los factores que influyen en el desempefio laboral

tenemos los siguientes:

Factores Econdmicos El sistema en que se mueva la institucion es determinante
para fijar sus objetivos es decir si la empresa esta en un sistema socialista, sus
volumenes de fabricacion estardn de acuerdo con las necesidades basicas de los

consumidores.
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Factores Culturales

Para el antropdlogo inglés Edward (2012) hace cerca de cien afios a la cultura como
todo complejo que comprende el saber, es decir las creencias, el arte, la moralidad,
el derecho, las costumbres y cualesquiera otras capacidades de habitos adquiridos por

el hombre como miembro de la sociedad

La cultura es las sociedades modernas cambia a un ritmo muy acelerado, tanto en su

aspecto material como en los valores e ideas.

Factores Tecnoldgicos

La fuerza mas importante que puede transformar y aumentar la capacidad de la
humanidad para mejorar su suerte es la tecnologia, las culturas técnicas y el caudal
de una sociedad.

Factores Politicos

Se debe prestar atencidn necesaria y mejor en la legislacion, opinion y reglamentos

publicos, en cuanto a su relacion con el mercado de bienes y servicios y actitudes.

El hombre de empresa debe conocer perfectamente estas leyes, porque sus decisiones
sobre producto, precios, canales de distribucion, publicidad, etc., tienen que ver con
alguna disposicion legal.

2.5 HipOtesis

El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del

G.A.D. Municipal del Cantén Pelileo, Provincia de Tungurahua

2.6 Sefialamiento de variables de la hipdétesis

Variable Independiente

e Clima organizacional.

Variable Dependiente

e Desempefio laboral.

63



CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Metodologia de la investigacion

En la investigacion se utiliza el enfoque cualitativo y cuantitativo, lo que establece
estudiar los componentes del clima organizacional y analizar las causas que
ocasionan el decrecimiento del desempefio laboral de los trabajadores del G.A.D.
Municipal del Canton Pelileo, de la Provincia de Tungurahua, para luego proponer

habilidades que permitan dar solucion al problema objeto de estudio.

Cualitativo

Se aplica este método porque admite evidenciar la hipétesis planteada a través de un
andlisis de varios articulos con los que cuentan el G.A.D. Municipal del Canton
Pelileo, de la Provincia de Tungurahua, conjuntamente se aplica la encuesta a los
funcionarios con la finalidad de obtener la informacién sobre la problematica en

estudio.

Cuantitativo

Con el uso de este procedimiento se desarrollard técnicas de estimacion y
valoracion, en base a los datos recolectados para identificar cifras numéricas y
comprobaciones estadisticas, encaminados a mejorar el desempefio laboral,
mediante la aplicacion y desempefio de métodos y técnicas que mejoran el clima

organizacional.

De tal manera esta investigacion se enmarca en el enfoque cuali-cuantitativo por
cuanto se inicia con el estudio de las caracteristicas y cualidades de las variables

cuantificables como son el clima organizacional y el desempefio laboral para luego
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dela recoleccidn de la informacion realizar el estudio de la interpretacion de la base
de datos.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

En la presente investigacion se utilizara las siguientes modalidades:

Bibliogréafica — Documental

Para Suérez de Paredes (2010) la investigacion bibliografica documental es una
indagacion cientifica por cuanto se ha escrito en una comunidad cientifica acerca de
determinados temas, establecidos documentalmente en este ambito la investigacion
es bibliografica por cuanto, se realizan las variables en estudio, se constatan criterios
y manuales tedricos de libros y autores de los cuales destacan Chiavenato, Opi y

Silva, para reforzar los resultados del andlisis con el marco tedrico.

De campo

Para Naranjo Galo (2010) la investigacién de campo es un estudio organizado y
sistematico de los sucesos en el lugar que se producen, es decir el investigador toma
contacto de forma directa e imparcial con el contexto y los factores claves de la
investigacion, mismo de la problematica planteada para recolectar informacion con
los objetivos planteados en el proyecto en este contexto la investigacion se realiza en
el sitio donde se produce el fenédmeno en estudio, obteniendo la informacion sobre el
clima organizacional y el desempefio laboral mediante la diligencia de encuestas a

fuentes primarias.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

Para la ejecucién de la presente investigacion se utilizara los siguientes tipos de

investigacion.
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Exploratoria

Segun Martins (2012) es el comienzo de cualquier investigacion cientifica, se
realiza cuando el tema elegido o planteado ha sido poco examinado; es decir, cuando
hay pocos estudios anteriores, en este contexto la investigacion que se efectla es
enfoque por cuanto el problema de estudio no ha sido realizado en el G.A.D.
Municipal del Canton Pelileo Provincia de Tungurahua con anterioridad y es
necesario establecer la hipétesis constituyendo de esta manera una vision de la

problematica planteada.

Descriptiva

Para Naranjo Galo (2010) la investigacion descriptiva es aquella que permite
descifrar e interpretar las realidades, hechos, incluye la descripcion, registro, analisis
e interpretacion de la naturaleza del fendmeno actual que se esta estudiando en este
ambito la investigacion descriptiva consiste en especificar las caracteristicas mas
importantes y relevantes del problema en estudio, en lo que concierne a su origen y
desarrollo, su objetivo fue describir el problema como es y cémo se manifiesta
dentro del G.A.D. Municipal del Cant6n Pelileo Provincia de Tungurahua.

Correlacional

Para Lucio (2006) es aquella que identifica el grado de acontecimiento que existe
entre dos 0 mas conceptos o0 variables miden a cada una de ellas y después
cuantifican modifican y analizan la vinculacion, en este entorno se evalla y analiza
el grado de relacion que existe entre las dos variables del problema como son: clima
organizacional y desempefia laboral.

3.4 Poblaciéon y muestra.

3.4.1 Poblacion

Para Leon y Montero (2000) la poblacion es un conjunto de individuos y habitantes
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sometidos a una evaluacion estadistica y esencial dentro de un contexto, y la
totalidad del fenémeno a estudiar donde las unidades de la poblacién posee
caracteristicas en comun en este &mbito la poblacion en la presente investigacion esta
conformada por 63 personas que desempefian sus actividades laborales en el G.A.D.

Municipal del Canton Pelileo Provincia de Tungurahua.

DETALLE DE LA POBLACION
CARGO CANTIDAD HOMBRES MUJERES
Alcalde 1 1 0
Secretaria 1 0 1
Conejales 7 4 1
Administrativos 54 30 26
TOTAL 63

Tabla No. 3.1 Poblacion y Muestra
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel

3.4.2 Muestra

Segun Lépez J (2004) es un subconjunto, una subrogacion o una parte representativa
de la poblacién, la parte méas significativa de la misma, de la cual se recolecta los
datos para la investigacion; sin embargo, en esta investigacion no se calcula la

muestra debido a que la poblacion es pequefia.
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3.5 Operacionalizacién de variables

- MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES - VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA/
INSTRUMENTO

Considera usted que cuenta con el equipo necesario

Es el ambiente propio de la Percepciones para poder trabajar?

organizacion, producido y Trabajo en equipo ¢Cree usted que existe un ambiente de confianza

percibido por el individuo, entre compaferos?

expresado por variables

como comunicacion, Ambiente de confianza | ;Cuadndo usted percibe que el ambiente es

liderazgo, toma de Ambiente adecuado, le resulta mas facil alcanzar los objetivos | Instrumento:

decisiones, y cooperacién Trabajo de su puesto de trabajo? Cuestionario

orientadas a su creencia,

percepcién, grado de
participacién y actitud;
determinando su

comportamiento,
satisfaccion 'y nivel de
eficiencia en el trabajo
Méndez Alvarez (2006).

Comportamiento

Comunicacién

Relaciones
interpersonales

Actividades laborales

¢La comunicacion que se maneja en la institucién
promueve el trabajo en equipo?

¢Considera usted que existen conflictos en su area
de trabajo?

¢Con que frecuencia las relaciones que mantiene
con sus comparieros le permiten estar motivado en
el lugar de trabajo?

¢Con que frecuencia su rutina de trabajo se
convierte en un factor que afecta su relacion con
otras personas?

Técnica:
Encuesta

Dirigido a:
Los funcionarios del
G.A.D. Municipal
de Pelileo

Tabla No. 3.2 Clima Organizacional
Elaborado por: Arturo Cortez
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES — VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TECNICA/
INSTRUMENTO

Es la manera como los ¢Cumple con las metas y objetivos establecidos en

colaboradores de la Metas y objetivos | su puesto de trabajo?

organizacion trabajan

eficazmente para alcanzar, Eficacia y | ¢Cree usted que su desempefio se relaciona con las

objetivos organizacionales | Caracteristicas | eficiencia condiciones en la que ejecuta las relaciones | Instrumento:

y personales; estimulando colaboradores interpersonales? Cuestionario

las competencias de cada Confianza

individuo y asemejandolos
a un comportamiento
idéneo hacia la misma.
Robbins (2004)

eficazmente

objetivos
organizacionales

comportamiento
idoneo

Competencias

Satisfaccion
laboral

¢Siente confianza entre los trabajadores y con su
inmediato superior?

¢Cumple usted con las competencias que el puesto
las requiere?

(Esta satisfecho con las actividades que realiza
dentro de su puesto de trabajo?

Técnica:
Encuesta

Dirigido a:
Los funcionarios del G.A.D.
Municipal de Pelileo

Tabla No. 3.3 Desempefio Laboral

Elaborado por: Arturo Cortez
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3.6 Plan de Recoleccion de informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1. ¢Paraqué? Para alcanzar los objetivos de
investigacion

2. ¢De queé personas u objetos? Administrativos y trabajadores

3. ¢Sobre qué aspectos? Clima  organizacional, Desempefio
laboral

4. ¢Quién? Investigador

5. ¢A quiénes? A los empleados de G.A.D. municipal de
Pelileo

6. ¢Cuando? Febrero-Agosto 2018

7. ¢Do6nde? G.A.D. municipal de Pelileo

8. ¢Cuantas veces? Una vez

9. ¢Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

10. ¢Con que? Cuestionario

Tabla No. 3.4 Plan de Recoleccion de informacion
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel

3.7 Plan de procesamiento de la informacién

Para el levantamiento de informacion se utilizara la técnica de la encuesta, con el
instrumento del cuestionario estructurado, dirigido a los colaboradores del

departamento, con preguntas cerradas, que facilitaron el registro de la informacion.

Técnica Encuesta

Naranjo Galo (2010) deduce que es una técnica de recoleccién de informacion por la
cual los informantes responden por escrito a preguntas entregadas por escrito, el
instrumento es el cuestionario estructurado con una serie de preguntas impresas sobre

hechos y aspectos que interesan investigar, se aplican a poblaciones grandes.

Instrumento Cuestionario
El instrumento de mayor utilizacion es el cuestionario que se aplicara al personal del
G.A.D. Municipal del Cantdn Pelileo, elaborado mediante preguntas cerradas, con la

finalidad de obtener informacion clara, el cuestionario esta constituido por un banco
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de 17 preguntas, con opciones de respuestas multiples, y escalas mdaltiples las
mismas encuestas que fueron aplicadas en la poblacion del G.A.D. municipal del
canton Pelileo, provincia de Tungurahua, ademas se realiz6 una encuesta de

satisfaccion a los usuarios de la municipalidad.

Procederemos a elaborar un instrumento, el cual facilitard la obtencion de la
informacién requerida para la investigacion, dicho instrumento  constard de

preguntas cerradas las cuales tendran como opciones de respuestas alternativas:

e Siempre
e Casi siempre
e A veces

e Nunca

Las preguntas estructuradas son claras y no subjetivas, por lo tanto al ser una
encuesta se debe mantener la mayor objetividad posible, para obtener la informacion
necesaria y veridica y proceder a su aplicacion, posteriormente se debe realizar la

tabulacién y su elaboracion de pasteles y graficos estadisticos.

Validez y Confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica e instrumento se lo realizara con la asistencia
del Tutor de investigacion, quien emitira sus juicios de valor y observaciones para su
respectiva correccion y aplicacion, se realizara el andlisis e interpretacion de los
datos obtenidos, y finalmente las conclusiones y recomendaciones, una vez ejecutado
este proceso se obtuvo toda la informacion necesaria para plantear una posible

propuesta de solucién a la problematica existente

3.8 Procesamiento y analisis

El trabajo de investigacidbn  una vez utilizado la investigacion de campo en la
aplicacion de la encuesta correspondiente se llevo acabo el andlisis de la

informacion de la siguiente manera:
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Revision Critica de la informacion recogida; esto es la limpieza de informacion
defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc. Esto se realizo luego de

realizar las encuestas verificar la informacién obtenida.

Repeticion de la informacion, en ciertos casos individuales, para corregir fallas de

contestacion.

Tabulacion o cuadros segun variables de cada respuesta con el software excel para

establecer una respuesta correcta.

Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados por medio del chi

cuadrado para la identificacion de la hipotesis.

Para la evaluacion de desempefio

Dentro del procedimiento se lo realizo de la siguiente manera:

1.- Elabora el cronograma de Evaluacion del Desempefio, que se aplica a cada
uno delos servidores municipales, la evaluacion debe considerar el desempefio de
los servidores durante el periodo anual trascurrido.

2.- Aprueba el cronograma de la evaluacién del desempefio

3.- Socializa a los Directores de area sobre el Proceso de “Evaluacion de
Desempefio” a ejecutar

4.- Identifican o actualizan los indicadores de desempefio de cada puesto,
verificando las necesidades esenciales, objetivos, metas, planes, proyectos entre
otros; y establece nomina del personal del area, una vez identificados los mismos
estos deberan ser reportados a la DDTH.

4.- Difunde a todos los servidores municipales los objetivos, procedimientos, base
legal, plan y cronograma de la evaluacion del desempefio a aplicar y da inicio a
dicho proceso de evaluacion.

5.- Realiza la evaluacion en conjunto con el evaluado, determinando las actividades
esenciales 'y sus objetivos de acuerdo al “Formulario MRL-EVAL-01-
MODIFICADO” (PRO-DDTH-003-01) y aplicando la valoracion segin el ANEXO
1. Este formulario lleno lo envia a la Direccién del Talento Humano, en conjunto

con la informacion consolidada del personal evaluado de cada direccion, reflejado
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en el “Formulario MRL-EVAL-03 Informe de Evaluacion del Desempeiio” (PRO-
DDTH-00302).

6.- Consolida los resultados generados en el “Formulario MRL-EVAL-03
Informe de Evaluacion del Desempefio” (PRO-DDTH-003-02), segun las escalas
de evaluacion de los resultados de la gestion y desempefio organizacional
determinadas en el Art. 221 del Reglamento de la Ley Orgénica de Servicio Publico
LOSEP segiin ANEXO 2.

7.- Realiza las conclusiones y recomendaciones del Informe de resultados de la
evaluacion del desempefio, identificando las debilidades y fortalezas de los
servidores municipales, parametros que servirdn para la elaboracion del plan de
capacitacion e incentivos para lograr alcanzar el desarrollo de competencias del

Talento humano.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Anélisis de los resultados

En este capitulo se desarrolla el andlisis e interpretacion de los resultados
estadisticos, de conformidad con los objetivos y metas que se plantearon a la
presente investigacion, y su fundamentacion cientifica mediante los diferentes
instrumentos de recoleccidn de datos, se consiguid informacion fundamental con
respecto del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral,
identificando los siguientes resultados en los trabajadores del G.A.D. Municipal del

Cantdn Pelileo, Provincia de Tungurahua.

4.2 Interpretacién de datos

Una vez obtenida la informacion requerida, los datos fueron procesados y tabulados
para luego de ser analizados e interpretados de manera estadistica, en la tabulacion
de resultados se debe tomar en cuenta el nimero de personas encuestadas, la cantidad
de veces que respondieron en cada opcién (siempre, casi siempre, a veces y nunca) y

el porcentaje final que esto representa.
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ENCUESTA REALIZADA A LOS EMPLEADOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON PELILEO
PROVINCIA DE TUNGURAGUA.

Pregunta 1: ¢ Identifique su género?

Tabla No. 4.1 Género de los empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

Alternativa Respuesta Porcentaje
Masculino 35 56%
Femenino 28 44%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.1 Género de los empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

B hombres

H mujeres

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis
De un total de 63 trabajadores que corresponde al 100% de la poblacion, el 56%
trabajadores son hombres que se determina al 35 y el 44% son trabajadoras son

mujeres determinando 28

Interpretacion

Se deduce que los servidores publicos del GAD. Hombres y mujeres, estan en
cantidades casi iguales existiendo los trabajadores de sexo masculino un mayor
numero, se aprecia que las politicas de igualdad de género han sido aplicadas en esta

institucion.
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Pregunta 2: ;| Marque el rango de edad?

Tabla No. 4.2 Edad empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

Alternativa Respuesta Porcentaje
18-25 10 16%

26-36 22 35%

37-49 16 25%

50 0 mas 15 24%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.2 Edad empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

m 18-25
W 26-36
37-49

® 50 o mas

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel

Anélisis

De un total de 63 trabajadores correspondiente al 100%, dentro del rango de edad de
18-25 afios se encuentran 10 trabajadores que es el 16%, entre 26-36 afos se
encuentran 22 personas que equivale a 35%, de 37-49 afios se encuentran 16
servidores que es el 25%, y 50 afios 0 mas se encuentran 15 trabajadores

representando el 24% de trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo.

Interpretacion
El personal del G.A.D municipal de Pelileo se establece que la mayoria de la
poblaciéon se encuentra en poblacion laboral joven y por lo tanto son pocos los

trabajadores que superan esta edad para poder laborar dentro de la institucion.
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Pregunta 3: ¢ Identifique su estado civil?

Tabla No. 4.3 Estado civil de los empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

Alternativa Respuesta Porcentaje
Soltero 5 8%

Casado 53 84%
Divorciado 3 5%

Uniodn Libre 2 3%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.3 Estado civil de los empleados G.A.D. municipalidad de Pelileo

5% 3%

B soltero
M casado
divorciado

W Union libre

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 64 trabajadores correspondiente al 100%, 5 personas que representa el
8% son solteras, 53 personas equivalente al 84% son casadas, 3 personas
correspondiente al 5% son divorciadas, 2 personas que se establece el 3% son de

unioén libre.

Interpretacion

El estado civil de los trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo se establece que
la mayoria son de estado civil casado, por lo tanto esto no interrumpira en el
desempefio y ambiente laboral dentro de su lugar de trabajo.
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Pregunta 4: ¢ ldentifique su tiempo de trabajo en la Institucion?

Tabla No. 4.4 Tiempo de trabajo de los empleados G.A.D. municipalidad de

Pelileo
Alternativa Respuesta | Porcentaje
0-6 meses 2 3%
7m-1 afio 3 5%
1 ano-5 afos 38 60%
6 afios en adelante | 20 32%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Graéfico No. 4.4 Tiempo de trabajo de los empleados G.A.D. municipalidad de
Pelileo

3% 5%

M 0-6 meses
B 7meses-1 afio

1-5 afos

60% M 6 aiflos 0 mas

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 trabajadores correspondiente al 100%, 2 personas que representa el
3% han prestado sus servicios de 0-6 meses, 3 personas equivalente al 5% trabajan
de 7 meses a 1 afio, 38 personas correspondiente al 60 % han trabajado de 1-5 afios,

y 20 personas que se establece el 32 % han trabajado mas de 6 afios .

Interpretacion

El tiempo de trabajo de los trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo se
establece que la mayoria han trabajado por un tiempo prudencial para adquirir la
suficiente experiencia, por lo tanto esto no interrumpird en el desempefio y

ambiente laboral dentro de su lugar de trabajo.
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Pregunta 5: ¢ Considera usted que cuenta con el equipo necesario para poder trabajar?

Tabla No. 4.5 Trabajo en equipo

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 36 57%

Casi siempre 15 24%

A veces 11 17%
Nunca 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.5 Trabajo en Equipo

2%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

m NUNCA

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas correspondiente al 100%, 36 trabajadores contestaron
que siempre cuenta con el equipo necesario para poder trabajar que equivale al 57%,
15 trabajadores manifiestan que casi siempre cuentan con el equipo necesario esto
equivale al 24%, mientras que 11 trabajadores equivalente a 17% manifestaron que
a veces cuentan con el equipo necesario, 1 persona manifestd nunca cuenta con el

equipo necesario para poder trabajar que equivale al 2%.

Interpretacion

Los encuestados del G.A.D. municipal de Pelileo, determinan que no siempre
cuentan con el equipo necesario para poder trabajar eficazmente, lo que dificulta
realizar las actividades correspondientes a su puesto de trabajo, por lo tanto no se

Ilega a los objetivos establecidos por la institucion.

79



Pregunta 6: ¢Cree usted que existe un ambiente de confianza entre comparieros de
trabajo?

Tabla No. 4.6 Ambiente de confianza

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 33 52%

Casi siempre 13 21%

A veces 15 24%
Nunca 2 3%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréafico No. 4.6 Ambiente de confianza

3%
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m CASI SIEMPRE
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo

Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Anélisis
De un total 63 trabajadores que corresponde al 100%, 33 trabajadores contestaron
que siempre existe un ambiente de confianza entre los compafieros de trabajo esto
es equivalente al 52%, 13 personas manifestaron que casi siempre existe un
ambiente de confianza esto equivale al 21%, 15 trabajadores contestaron que a veces
existe confianza equivalente a 24%, 2 empleados manifestaron que nunca existe un

ambiente de confianza esto es el 2%.

Interpretacion

Se determina que dentro del G.A.D. Municipal de Pelileo, no existe un ambiente
satisfactorio de confianza entre comparieros de trabajo, lo que dificulta las relaciones
interpersonales, de esta manera se impide obtener un ambiente confortable para

poder desarrollar sus actividades laborales de mejor manera.
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Pregunta 7: ¢ Cuando usted percibe que el ambiente es adecuado, le resulta mas facil

alcanzar los objetivos de su puesto de trabajo?

Tabla No. 4.7 Ambiente adecuado de los trabajadores del G.D.A. municipal de

Pelileo
Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 41 65%
Casi siempre 10 15%
A veces 10 15%
Nunca 2 5%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.7 Ambiente adecuado de los trabajadores del G.D.A. municipal
de Pelileo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 50 trabajadores que equivale
al 79% contestaron que, siempre que percibe que el ambiente de trabajo es
adecuado, les resulta mas facil alcanzar las metas y objetivos, mientras que 13

trabajadores contestaron a veces, representando un 21%.

Interpretacion

Los colaboradores consideran que cuando cada trabajador se siente bien consigo
mismo y con sus compafieros de trabajo cumple con todas las metas propuestas, el
ambiente de trabajo cambia volviéndose estable y sus administradores los tratan

mejor, motivandolos ya que ven en ellos mejoras e interés por su trabajo.
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Pregunta 8: ¢ La comunicacion que se maneja en la institucion promueve el trabajo en
equipo?

Tabla No. 4.8 Comunicacion de los trabajadores del G.D.A. municipal de

Pelileo
Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 53 84%
Casi siempre 10 16%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréafico No. 4.8 Comunicacién
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 53 trabajadores que equivale al
84% contestaron que la comunicacion promueve el trabajo en equipo, mientras que
10 trabajadores contestaron a veces la comunicacién promueve el trabajo en equipo
representando un 16%, mientras tanto a las respuestas de a veces y nunca no

respondieron ninguna persona representando el 0% de la poblacion.

Interpretacion

La comunicacion en el G.A.D. municipal de Pelileo, se considera como uno de los
aspectos mas relevantes de la misma por cuanto los mismos empleados manifiestan
que es uno de los pilares fundamentales para el trabajo en equipo entre miembros de

la institucion.
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Pregunta 9: ¢ Considera usted que existen conflictos en su area de trabajo?

Tabla No. 4.9 Conflictos en aérea de trabajo

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 5 8%

Casi siempre 8 13%

A veces 39 62%
Nunca 11 17%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.9 Conflictos en aérea de trabajo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 5 trabajadores contestaron
siempre existen conflictos de trabajo representando un8%, 8 trabajadores contestaron
que casi siempre existe conflictos de trabajo representando un 13, 39empleados que
representa el 62% respondieron que a veces, y 11 trabajadores respondieron que

nunca esto representa el 17%.

Interpretacion

Con base a las encuestas realizadas se determind que si existen conflictos entre
compafieros de trabajo lo que dificulta claramente un buen trabajo en equipo,
generando de esta manera una mala atencion a los usuarios, es por ello que se genera

una mala imagen institucional.
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Pregunta N° 10 ¢Con que frecuencia las relaciones que mantiene con sus comparieros
le permiten estar motivado en el lugar de trabajo?

Tabla No. 4.10 Motivacion

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 30 48%

Casi siempre 23 36%

A veces 9 14%
Nunca 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.10 Motivacién de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 30 trabajadores contestaron
siempre debe existir una relacion entre compafieros para estar motivados
representando un 48%, 23 trabajadores contestaron que casi siempre debe existir esa
relacién entre trabajadores para estar motivados representando un 36%, 9 empleados
que representa el 14% respondieron que a veces requieren de las relaciones con
otros trabajadores, y 1 trabajador respondieron que nunca requiere de sus

compafieros de trabajo esto representa el 2%.

Interpretacion
Con base a las encuestas realizadas se determind que las relaciones interpersonales

entre trabajadores ayudan a alcanzar sus objetivos y mejora la motivacion entre
comparfieros de trabajo esto es que es uno de los pilares para la buena imagen

institucional.
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Pregunta 11: ¢Con que frecuencia su rutina de trabajo se convierte en un factor que
afecta su relacion con otras personas?

Tabla No. 4.11 Rutina de trabajo

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 20 32%

Casi siempre 15 24%

A veces 20 32%
Nunca 8 12%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.11 Rutina de trabajo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 20 trabajadores contestaron
siempre la rutina afecta la interrelacién representando un 32%, 15 trabajadores
contestaron que casi siempre la rutina afecta las relaciones interpersonales
representando un 24%, 20 empleados que representa el 32% respondieron que a
veces la rutina afecta relaciones con otros trabajadores, y 8 trabajadores
respondieron que nunca la rutina afecta la relacién entre compafieros de trabajo esto

representa el 12%.

Interpretacion
Con base a las encuestas realizadas se determino que la rutina laboral si incide en las

relaciones interpersonales entre trabajadores por cuanto esto debe ayudar a alcanzar

sus objetivos entre compafieros de trabajo.
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Pregunta 12: ;Considera usted que dentro de su area de trabajo existe un buen clima

laboral?
Tabla No. 4.12 Clima laboral de los trabajadores
Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 48 76%
Casi siempre 12 19%
A veces 2 3%
Nunca 1 2%
TOTAL 63 100%
Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Grafico No. 4.12 Clima laboral
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%,48 trabajadores contestaron
siempre existe un buen clima laboral representando un 76%, 12 trabajadores
contestaron que casi siempre la existe un buen clima laboral representando un 19%,
2 empleados que representa el 3% respondieron que a veces existe un buen clima
laboral con otros trabajadores, y 1 trabajador respondié que nunca existe un buen

clima laboral esto representa el 2%.

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se denota que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion existe un buen clima laboral pero existe una
minuscula poblacion de trabajadores que debe establecer bien su colaboracion y su

trabajo en equipo para no dafar la imagen institucional
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Pregunta 13: ;Cumple con las metas y objetivos establecidos en su puesto de trabajo?

Tabla No. 4.13 Metas y objetivos de los trabajadores

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 57 90%

Casi siempre 5 8%

A veces 1 2%

Nunca 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.13 Metas y objetivos de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 57 trabajadores contestaron
siempre cumplen con las metas representando un 90%, 5 trabajadores contestaron
que casi siempre cumplen con las metas representando un 8%,1 empleado que
representa el 2% respondid que a veces cumple las metas, y 0 trabajadores

respondieron que nunca cumplen las metas esto representa el 0%.

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion cumple con las metas establecidas dentro de
su puesto de trabajo, pero existe una minascula poblacion de trabajadores que les

falta pocos porcentajes para alcanzar sus objetivos
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Pregunta 14: ;Cree usted que su desempefio se relaciona con las condiciones en la
que ejecuta las relaciones interpersonales?

Tabla No. 4.14 Desempefio laboral

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 38 60%

Casi siempre 15 25%

A veces 8 10%
Nunca 2 5%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.14 Desempefio laboral
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 47 trabajadores contestaron
siempre el desempefio laboral estd relacionado con las relaciones interpersonales
representando un 75%, 25 trabajadores contestaron que casi siempre el desempefio
laboral esta relacionado con las relaciones interpersonales representando un 25%,0
empleados que representa el 0% no respondi6 que a veces ni nunca el desempefio

laboral esta relacionado con las relaciones interpersonales, esto representa el 0%.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de

compafieros de trabajo de la institucion manifiestan que el desempefio laboral esta
relacionado con las relaciones interpersonales es decir si existe una buena
comunicacion, un buen ambiente de trabajo su desempefio serd& mucho mejor y se

Ilegara a alcanzar todos los objetivos institucionales.
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Pregunta 15: ;Siente confianza entre los trabajadores y con su inmediato superior?

Tabla No. 4.15 Confianza de los trabajadores

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 55 87%

Casi siempre 5 8%

A veces 2 3%

Nunca 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.15 Confianza de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 55 trabajadores contestaron
siempre existe confianza con su inmediato superior representando un 87%, 5
trabajadores contestaron que casi siempre existe confianza con su inmediato superior
representando un 8%,2 empleados que representa el 3% no respondié que a veces
existe confianza con sus jefes, 1 persona esto representa el 2% respondié que nunca

existe confianza con sus jefes

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion manifiestan que si existe confianza con su
inmediato superior es decir la confianza es uno de los aspectos méas relevantes que

pueden ayudar a mejorar el rendimiento laboral y mejorar la imagen institucional.
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Pregunta 16: ;Cumple usted con las competencias que el puesto las requiere?

Tabla No. 4.16 Competencias del puesto de trabajo

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 52 83%

Casi siempre 6 9%

A veces 5 8%

Nunca 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.16 Competencias del puesto de trabajo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 52 trabajadores contestaron
siempre cumplen con su perfil representando un 83%, 6 trabajadores contestaron que
casi siempre cumplen con sus competencias dentro de su puesto de trabajo
representando un 9%,5 empleados que representa el 8% no respondid que a veces
cumplen con sus competencias, 0 personas esto representa el 0% respondié que

nunca cumple con sus competencias del puesto de trabajo.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de

comparieros de trabajo de la institucion manifiestan que si cumplen con sus
competencias de su puesto de trabajo es decir existe el perfil adecuado para laborar
dentro de la institucion, pero también existen algunos trabajadores que no cumplen

con las competencias esto puede alterar en su gran mayoria la imagen institucional.
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Pregunta 17: ¢Esta satisfecho con las actividades que realiza dentro de su puesto de
trabajo?

Tabla No. 4.17 Satisfaccion de los trabajadores

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 57 90%

Casi siempre 5 8%

A veces 1 2%

Nunca 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.17 Satisfaccién de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo

Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Anélisis
De un total de 63 personas que corresponde al 100%, 57 trabajadores contestaron
siempre estan satisfechos las actividades que realizan dentro de su puesto de trabajo
representando un 90%, 5 trabajadores contestaron que casi siempre estan satisfechos
dentro de su puesto de trabajo representando un 8%,1 empleados que representa el
2% no respondid que a veces estan satisfechos en las actividades de su puesto de
trabajo, O personas esto representa el 0% respondid que nunca estan satisfechos en

su puesto de trabajo.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de

compafieros de trabajo de la institucion manifiestan que si estan satisfechos con las
actividades que realizan dentro de su puesto de trabajo es decir su forma de laborar

esta vinculada con la satisfaccion propia.
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ENCUESTA REALIZADA A LOS USUARIOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON PELILEO
PROVINCIA DE TUNGURAGUA.

Pregunta N° 1;Considera usted que existe trabajo en equipo entre los trabajadores
del G.A.D. municipal de Pelileo?

Tabla No. 4.18 Trabajo en equipo

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Siempre 15 60%

Casi siempre 4 16%

A veces 5 20%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.18 Trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel

)[A)\Qalljlrfliotal de 25 personas que corresponde al 100%, 15 usuarios contestaron
siempre cumplen con el trabajo en equipo entre los trabajadores representando un
60%, 4 usuarios contestaron que casi siempre cumplen con el trabajo en equipo
representando un 16%,5 usuarios que representa el 20% respondié que a veces
cumplen con el trabajo en equipo, 1 persona esto representa el 4% respondié que

nunca cumple con sus competencias del puesto de trabajo.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria existe trabajo en equipo y algunos usuarios

manifiestan que no esto puede alterar la imagen institucion la imagen institucional.
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Pregunta N° 2 ¢Se encuentra conforme con la comunicacion entre trabajador y

Tabla No. 4.19 Comunicacién

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 12 48%

Casi siempre 8 32%

A veces 4 16%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.19 Comunicacion
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Analisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%,12 usuarios contestaron
siempre existe comunicacion entre usuarios y trabajadores representando un 48%,
8usuarios contestaron que casi siempre existe comunicacion representando un 32%,4
usuarios que representa el 16% respondié que a veces existe comunicacion, 1
persona esto representa el 4% respondié que nunca existe comunicacion entre

usuario y trabajador.

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios
manifiestan que el su gran mayoria existe trabajo en equipo y algunos usuarios
manifiestan que no esto puede alterar la imagen institucion la imagen institucional.
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Pregunta N° 3 ¢Considera usted que existe buen clima laboral entre los
trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo?

Tabla No. 4.20 Clima laboral

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 16 64%

Casi siempre 4 16%

A veces 4 16%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.20 Clima laboral
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 16 usuarios contestaron
siempre existe buen clima laboral entre los trabajadores representando un 64%, 8
usuarios contestaron que casi siempre existe buen clima laboral entre los
trabajadores representando un 16%,4 usuarios que representa el 16% respondio
que a veces existe buen clima laboral entre los trabajadores, 1 persona esto
representa el 4% respondi0 que nunca existe buen clima laboral entre los

trabajadores.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria existe un buen clima laboral entre los
trabajadores y algunos usuarios manifiestan que no esto puede alterar la imagen

institucional ademas esto lo manifiestan por lo observado por los mismos.
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Pregunta N° 4 ¢Las gestiones de servicio que usted recibe son atendidas con

prontitud?
Tabla No. 4.21 Gestiones de servicio
Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 12 48%
Casi siempre 5 20%
A veces 7 28%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%
Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Gréfico No. 4.21 Gestiones de servicio
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Analisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%,12 usuarios contestaron
siempre son atendidos con prontitud representando un 48%, 5 usuarios contestaron
que casi siempre son atendidos con prontitud representando un 20%,7 usuarios que
representa el 28%  respondid que a veces reciben una atencion con prontitud, 1

persona esto representa el 4% respondi6 que nunca recibe atencion con prontitud.

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios
manifiestan que el su gran mayoria son atendidos con prontitud por otro lado
algunos usuarios manifiestan que no son atendidos con prontitud lo que da anotar la

falta de compromiso delos trabajadores de la institucion.

95



Pregunta N° 5 ¢Se encuentra conforme con el servicio que le brinda los
funcionarios del G.A.D. municipal de Pelileo?

Tabla No. 4.22 Servicio recibido

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 14 56%

Casi siempre 3 12%

A veces 7 28%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréafico No. 4.22 Servicio recibido
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%,14 usuarios contestaron
siempre se encuentran conforme con el servicio recibido representando un 56%, 5
usuarios contestaron que casi siempre encuentran conforme con el servicio recibido
representando un 12%,7 usuarios que representa el 28% respondi6 que a veces se
encuentran conforme con el servicio recibido, 1 persona esto representa el 4%

respondid que nunca encuentra conforme con el servicio recibido

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria se encuentran conformes con el servicio
brindado por los trabajadores de la institucion por otro lado algunos usuarios
manifiestan que no se encuentran conforme con la atencion brindada de los

trabajadores de la institucion.
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Pregunta N° 6 ¢Se encuentra conforme con el trato que

funcionarios del trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo?

Tabla No. 4.23 Trato recibido

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 12 48%

Casi siempre 6 24%

A veces 7 28%
Nunca 0 0%
TOTAL 25 100%

le brinda

los

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.23 Rato recibido
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis
De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 12 usuarios contestaron
buen

siempre han recibido un servicio representando un 48%, 6 usuarios

contestaron que casi siempre tienen un buen servicio representando un 24%,7
usuarios que representa el 28% respondid que a veces reciben un buen servicio ,0
personas esto representa el 0% respondid que nunca se encuentran conforme con el

servicio.

Interpretacion

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria se encuentran conformes con el servicio
brindado por los trabajadores de la institucion por otro lado algunos usuarios
manifiestan que no se encuentran conforme con el trato que le brinda los

trabajadores de la institucion.
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Pregunta N° 7 ¢Cree usted que los funcionarios se encuentran comprometidos
con su trabajo?

Tabla No. 4.24 Compromiso de los trabajadores

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 13 52%

Casi siempre 7 28%

A veces 4 16%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.24 Compromiso de los trabajadores
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Analisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 13 usuarios contestaron
siempre sobre el compromiso de los trabajadores representando un 52%, 7 usuarios
contestaron que casi siempre existe compromiso por parte de los usuarios
representando un 28%,4 usuarios que representa el 16% respondi6 que a veces los
trabajadores estan comprometidos ,1 persona esto representa el 4% respondié que

nunca se encuentran comprometidos

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria se encuentran comprometidos con su trabajo
por los trabajadores de la institucion por otro lado algunos usuarios manifiestan que
no se encuentran comprometidos ya que esto se denota con la atencion recibida.
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Pregunta N° 8 ¢Considera usted que el personal de la institucion esta

capacitado para satisfacer sus necesidades?

Tabla No. 4.25 Capacitacion de los trabajadores

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 17 60%

Casi siempre 2 12%

A veces 5 24%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.25 Capacitacion de los trabajadores
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 17 usuarios contestaron
siempre sobre la capacitacion de los trabajadores representando un60%, 2 usuarios
contestaron que casi siempre estan capacitados representando un 12%,5 usuarios
que representa el 24%  respondié que a veces estan capacitados ,1 persona esto
representa el 4% respondié que nunca se encuentran capacitados para brindar su

servicio.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria se encuentran capacitados con su trabajo por
los trabajadores de la institucion por otro lado algunos usuarios manifiestan que no

se encuentran capacitados ya que esto se denota con la atencion recibida.
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Pregunta N° 9 ¢ Considera usted que el desempefio de los trabajadores alcanza
los objetivos institucionales?

Tabla No. 4.26 Objetivos institucionales

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 15 60%

Casi siempre 3 12%

A veces 6 24%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.26 Objetivos institucionales

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

B NUNCA

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo

Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
Analisis
De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 15 usuarios contestaron
siempre sobre los objetivos de los trabajadores representando un 60%, 3 usuarios
contestaron que casi siempre alcanzan los objetivos  representando un 12%,3
usuarios que representa el 24% respondié que a veces alcanzan los objetivos
institucionales ,1 persona esto representa el 4% respondi6é que nunca alcanzan los
objetivos para brindar su servicio.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria cumplen con su trabajo por los trabajadores de
la institucion por otro lado algunos usuarios manifiestan que no cumplen con los
objetivos que esto se denota con la atencion recibida.
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Pregunta N° 10 ¢Estad satisfecho con el desempefio de los trabajadores del
G.A.D. municipal de Pelileo?

Tabla No. 4.27 Desempefio laboral

Alternativa Respuesta Porcentaje
Siempre 14 56%

Casi siempre 3 12%

A veces 7 28%
Nunca 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Gréfico No. 4.27 Desempenio laboral
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Fuente: Encuesta usuarios del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De un total de 25 personas que corresponde al 100%, 14 usuarios contestaron
siempre sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores representando un 56%, 3
usuarios  contestaron que casi siempre existe un buen desempefio laboral
representando un 12%,7 usuarios que representa el 28%  respondié que a veces
existe un buen desempefio laboral ,1 persona esto representa el 4% respondié que

nunca existe un buen desempefio laboral.

Interpretacion
Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que los usuarios

manifiestan que el su gran mayoria tiene un buen desempefio laboral por los
trabajadores de la institucion por otro lado algunos usuarios manifiestan que no
tienen un buen desempefio en su trabajo que esto se denota con la atencion recibida y

la forma de tratar a los mismos
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Evaluacion del desempefio de los funcionarios del G.A.D. de Pelileo.

Factores de evaluacion

Total

Factores de evaluacién

1.-indicadores de gestion del puesto

60%

2.-conocimientos

6.6%

3.-competencia técnicas del puesto

6%

4.-competencias universales

5.9%

5.-trabajo en equipo iniciativa y

liderazgo

12%

6.-evaluacion del ciudadano

10%

Total

88%

Valoracion aplicada en la evaluacion de desempefio
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VALORACION NIVEL DE CUMPLIMIENTO
Evaluacién del Desempefio de 5 Cumple entre 90,5 % y el 100% de la meta
los funcionarios en base a 4 Cumple entre 80,5 % y el 90,4% de la meta
indicadores de gestion de 3 Cumple entre 70,5 % y el 80,4% de la meta
puesto (60%) 2 Cumple entre 60,5 % y el 70,4% de la meta
1 Cumple igual 0 menos del 60,4% de la meta
VALORACION NIVEL DE CONOCIMIENTO
Evaluacion de los 5 Sobresaliente
conocimientos que emplea el 4 Muy bueno
funcionario o servidor en el 3 Bueno
desempefio del puesto (8%) 2 Regular
1 Insufiente
VALORACION NIVEL DE DESARROLLO
5 Altamente desarrollada
Evaluacién de competencias 4 Desarrollada
técnicas del puesto (8%) 3 Mediadamente desarrollada
2 Poco desarrollada
1 No desarrollada
VALORACION FRECUENCIA DE APLICACION
5 Siempre
Evaluacién de competencias 4 Frecuentemente
universales (8%) 3 Alguna vez
2 Rara vez
1 Nunca
Evaluacion del trabajo en VALORACION FRECUENCIA DE APLICACION
equipo, iniciativa y liderazgo 5 Siempre
(16)
4 Frecuentemente
3 Alguna vez
2 Rara vez
1 Nunca
TOTAL 100%




1.- indicadores de gestion del puesto
Tabla No. 4.28 indicadores de gestion del puesto

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 5 8%

Muy bueno 8 13%
Satisfactorio 39 62%
Regular 11 17%
Insuficiente 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.28 indicadores de gestion del puesto

TITULO DEL GRAFICO

M Excelente W Muy bueno M satisfactorio M Regular M Insuficiente

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 5 trabajadores estan excelente
representando un 8%, 8 trabajadores estan en muy bueno representando un 13,
39empleados que representa el 62% estan en satisfactorio, 11 trabajadores estan en
regular esto representa el 17% y O trabajadores se encuentran en el rango de
insuficiente

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desemperio realizada dentro de este rango establecido se
puede observar que si existe carencia sobre los indicadores de gestion de sus
puestos los cuales se determina por medio de un andlisis de operaciones esto se
encuentra en el nivel alta por lo cual esto establece que la mayoria de funcionarios

estan acorde con las competencias de su puesto de trabajo.
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2.- conocimientos

Tabla No. 4.29 conocimientos

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 7 10%

Muy bueno 6 12%
Satisfactorio 44 63%
Regular 5 15%
Insuficiente 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.228 conocimientos

H H Muy bueno

I satisfactorio H Regular

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo

Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Andlisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 7 trabajadores estan excelente
representando un 10%, 6 trabajadores estan en muy bueno representando un 12%, 44
empleados que representa el 63% estan en satisfactorio, 5 trabajadores estan en

regular esto representa el 15% y O trabajadores se encuentran en el rango de

insuficiente

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desempefio realizada dentro de este rango establecido de
conocimientos se puede observar que si existe carencia sobre los conocimientos
establecidos en los conocimientos lo cual desarrolla conceptos nuevos para

solucionar conflictos o para el desarrollo de proyectos, planes organizacionales y

otros.
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3.- competencias técnicas del puesto
Tabla No. 4.30 competencias técnicas del puesto

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 44 63%

Muy bueno 7 10%
Satisfactorio 6 12%
Regular 5 15%
Insuficiente 0 0%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.30 competencias técnicas del puesto

M Excelente W Muybueno m Satisfactorio M Regular ™ Insuficiente

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 44 trabajadores estan excelente
representando un 63%, 7 trabajadores estan en muy bueno representando un 10%, 6
empleados que representa el 12% estan en satisfactorio, 5 trabajadores estan en
regular esto representa el 15% y O trabajadores se encuentran en el rango de
insuficiente

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desempefio realizada dentro de este rango establecido de
competencias o técnicas del puesto se puede observar que realiza una proyeccion de
posibles necesidades de recursos humanos considerando distintos escenarios a largo
plazo lo cual tiene un papel activo en la definicion de las politicas en funcién del

andlisis estratégico.
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3.- competencias universales

Tabla No. 4.31 competencias universales

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 45 60%

Muy bueno 12 22%
Satisfactorio 5 8%
Regular 5 8%
Insuficiente 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.31 competencias universales

= Excelente = Muy bueno Satisfactorio = Regular = Insuficiente

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 45 trabajadores estan excelente
representando un 60%, 12 trabajadores estan en muy bueno representando un 22%, 5
empleados que representa el 8% estan en satisfactorio, 5 trabajadores estan en
regular esto representa el 8% y 1 trabajadores se encuentran en el rango de
insuficiente representa el 2%

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desempefio realizada dentro de este rango establecido de
competencias universales se puede determinar que cada trabajador comunica
informacién relevante, organiza la informacion para que sea comprensible a los
receptores de lo cual se puede decir que las competencias estructurales son en base a

todas las formas de rendimiento de los funcionarios.
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5.- Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.
Tabla No. 4.32 Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 40 58%

Muy bueno 10 22%
Satisfactorio 6 9%
Regular 6 9%
Insuficiente 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.32 Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.

M Excelente  EW Muy bueno M Satisfactorio

W Regular M Insuficiente

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 40 trabajadores estan excelente
representando un 58%, 10 trabajadores estan en muy bueno representando un 22%, 6
empleados que representa el 9% estan en satisfactorio, 5 trabajadores estan en
regular esto representa el 9% y 1 trabajadores se encuentran en el rango de
insuficiente representa el 2%

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desempefio realizada dentro de este rango establecido de
Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo este factor identifica el equipo necesario
que debe adquirir una institucién para cumplir con los planes, programas y proyectos
lo cual afecta a la mejora institucional por cuanto estos elementos son esenciales para

el desarrollo institucional.
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6.- Evaluacién del ciudadano.
Tabla No. 4.33 Evaluacioén del ciudadano.

Alternativa Respuesta | Porcentaje
Excelente 41 58%

Muy bueno 10 22%
Satisfactorio 5 8%
Regular 6 9%
Insuficiente 1 2%
TOTAL 63 100%

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Grafico No. 4.33 Evaluacién del ciudadano.

M Excelente  EW Muy bueno M Satisfactorio

W Regular M Insuficiente

Fuente: trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Anélisis

De 63 personas que corresponde al 100%, 41 trabajadores estan excelente
representando un 58%, 10 trabajadores estan en muy bueno representando un 22%, 5
empleados que representa el 8% estan en satisfactorio, 6 trabajadores estan en
regular esto representa el 9% y 1 trabajadores se encuentran en el rango de
insuficiente representa el 2%

Interpretacion

Con base a la evaluacion de desempefio realizada dentro de este rango establecido de
evaluacion del ciudadano en la municipalidad se incluye claramente que esto se
influye o esta de acuerdo con la evaluacién realizada anteriormente esto es en base a
la necesidad de la mejora de los usuarios y atencién al usuario lo cual es

eminentemente esencial para la mejora institucional.
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Valoracion aplicada en la evaluacion de desempefio indicador de gestion del
puesto.
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Andlisis de resultados

En base a estos resultados obtenidos con la evaluacion de desempefio de los

funcionarios de la municipalidad de Pelileo los resultados son los siguientes:

1.- Indicadores de gestion del puesto.- dentro de este aspecto con una calificacion
del 60% sobre 60% cumple con este factor es decir este indicador da anotar que el
personal dela municipalidad cumple a cabalidad con su gestion de su puesto de
trabajo establecido en cada funcionario, identifica el flujo de trabajo propone
cambios para agilitar las actividades laborales.
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2.- Conocimientos.- la valoracion de 6.6 % sobre 8% los conocimientos valorados
instruye sobre procedimientos técnicos, legales o administrativos a los comparfieros
de la unidad o proceso es decir el cumplimiento delos conocimientos esta establecido
por la carencia de conocimientos de cada puesto de trabajo donde varios
funcionarios no poseen los conocimientos necesarios para sus actividades la

valoradas.

3.- competencias técnicas del puesto.- dentro de este aspecto se valord la cantidad
de 6% sobre 8% lo cual da anotar que es una escala baja donde se establece una
valoracion media del puesto de trabajo lo cual influye en el servicio que se ofrece a

los usuarios.

4.- competencias universales.- la valoracion es 5.9% sobre 8% esto es la carencia de
cumplimiento de las competencias generales la mismas que se ven influenciadas en

su desempefio laboral.

5.- trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.- este factor establecido sobre el 12%
cumple la totalidad de este factor donde se demuestra que implementa programas de
mantenimiento preventivo y correctivo. Determina el tipo de mantenimiento que
requieren los equipos informaticos, maquinarias y otros de las unidades o procesos

organizacionales.

Interpretacion

En base a estos resultados podemos determinar que la evaluacién del desempefio
dentro de una institucion publica se aplica segun los pardmetros legales establecidos
en la constitucion y demas leyes las mismas que dentro de la municipalidad son
descriptibles y existen aspectos relevantes en donde los funcionarios estan dentro de
un aspecto aceptable la cual da anotar la mejora continua de los mismos donde cada
funcionario debe poner un granito de arena para mejorar la imagen institucional y

mejorar el servicio a los usuarios

110



4.3 Verificacion de hipotesis

La verificacion de la hipdtesis se refiere a la forma de presentar los resultados
recolectados de la investigacion, partiendo desde las muestras seleccionadas, para la
cual debe recurrirse la estadistica para comprobar se la hipotesis es una afirmacion
razonable.

4.3.1 Modelo Légico

Hipotesis Nula = Negativa (H0): El clima organizacional NO incide en el
desempefio laboral del gobierno autonomo descentralizado municipal de Pelileo
provincia de Tungurahua.

Hipotesis Alternativa = Afirmativa (H1): El clima organizacional Sl incide en el
desempefio laboral del gobierno autonomo descentralizado municipal de Pelileo
provincia de Tungurahua.

4.3.2 Modelo Matematico

Ho:O=E

Hi:O#E

Dénde:

x, = Chi cuadrado

2 = Sumatoria.

FO = Frecuencia observada.

FE = Frecuencia esperada.
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4.3.3 Modelo Estadistico
FORMULA

(FO — FE)?
2 —

X“c=) FE
Nivel de significancia

Para la verificacion de la hipotesis de este proyecto de investigacion se utilizara un

nivel de significancia de 0.05 cuyo margen de error es equivalente a 5%.

Grados de Libertad

Para la identificacion de los grados de libertad se tomardn cuatro preguntas de la
encuesta aplicada que equivalen al nimero de filas y cinco alternativas de respuesta

que equivalen a las columnas para el siguiente calculo:

F= (Filas) Numero de preguntas tomadas en cuenta para realizar el calculo del Xi

cuadrado.
C= (Columnas) Numero de opciones de respuesta pertenecientes a estas preguntas.

GL= Grados de libertad
FORMULA

GL= (Filas-1) (Columna-1)
GL=(4-1) (3-1)

GL=(3) (2)
GL=3X2=6
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0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 50239 3,8415 2,7055
13,8150 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 59915 4,6052
16,2660 14,3202 12,8381 11,3449 09,3484 7,8147 6,2514
18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794
20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 {25916 10,6446
24,3213 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170
26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 155073 13,3616
27,8767 25,1119 235893 21,6660 19,0228 16,9190 14,6837
10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872
11 31,2635 28,7291 26,7569 24,7250 21,9200 19,6752 17,2750
12 32,9092 30,3182 28,2997 26,2170 23,3367 21,0261 18,5493

O© O ~NO Ol WD

Con el nivel de significancia y los grados de libertad obtenidos nos ubicamos en la

siguiente tabla que determina un valor critico de X, t = 12,5916

Para un nivel de significacion x= 0.05 y 6 grados de libertad, se acepta la hipotesis
nula Ho si el valor de Chi2 calculado (X,c) es < = menor o igual al valor de Chi2
tabular (X, t =12,5916), caso contrario se la rechazard la hipotesis nula y se

aceptara la hipdtesis alterna.

Frecuencias Observadas

ITEMS / CATEGORIAS 1 2 3 4 Subtotal

Pregunta 7: ;Cuando usted 41 10 | 10 2 63
percibe que el ambiente es
adecuado, le resulta mas facil
alcanzar los objetivos de su
puesto de trabajo?

Pregunta 14: ;Cree usted 38 15 8 2 63
que su desempefio se
relaciona con las condiciones
en la que ejecuta las
relaciones interpersonales?

TOTAL 79 25 | 18 4 126
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Frecuencias Esperadas

ITEMS/ CATEGORIAS 1 2 3 4 Subtotal
Pregunta 7: ;Cuando usted 395 | 125 | 9,0 | 2,48 63,00
percibe que el ambiente es
adecuado, le resulta mas facil
alcanzar los objetivos de su
puesto de trabajo?

Pregunta 14: ;Cree usted 395 | 125 | 9,0 | 2,48 63,00

que su desempefio se

relaciona con las condiciones

en la que ejecuta las

relaciones interpersonales?

TOTAL 79 25 | 18 4 126

Célculo Estadistico del Chi Cuadrado

ITEMS FO FE (FO-FE) | (FO —FE) (FO — FE)? /E
7.1 41 39,5 15 2,25 0,0569
7.2 10 12,5 -2,5 6,25 0.5
7.3 10 9,0 1 1 0,111
7.4 2 2,48 -0,48 0,230 0,0929
14.1 38 39,5 15 2,25 0,0569
14.2 15 12,5 2,5 6,25 0.5
14.3 8 9,0 1 1 0,111
14.4 2 2,48 -0,48 0.230 0,0929

TOTAL 140 140 X,C 17,2187

4.4 Regla de Decision.

Se acepta H 1 si:X%c >12.5916

X2c:17.2187
X2t:17.2187
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Gréafico No. 4.29 Gréfico del Chi cuadrado

REGION DE
RECHAZO

Fuente: Tabulacién de datos
Elaborado Por: Olguer Arturo Cortez Villarroel

4.4.1 Conclusién

Se acepta la hipotesis alternativa ya que el valor de se acepta H 1 si:X?c >12.5916
es decir que el valor de Chi cuadrado calculado= 17,2187 es mayor al Chi cuadrado
tabular= 12.5916 entonces se rechaza la Hipotesis Nula; se acepta la Hipdtesis
Alternativa H1 y se concluye que el clima organizacional Si se relaciona con el

desempefio laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Luego de culminar las encuestas realizadas y aplicadas a los trabajadores y usuarios

del G.A.D. municipal de Pelileo, Provincia de Tungurahua, se establece las

siguientes conclusiones:

El clima organizacional en el G.A.D. municipal de Pelileo provincia de
Tungurahua, no es el mas adecuado para gque exista un apropiado desempefio
laboral, por lo que los diferente directores, encargados de la administracion
necesitan tener una mayor preocupacion para asi desenvolverse de manera
idonea, dando asi atencidn e importancia que se merecen los trabajadores,
para lo cual se deben fijar estrategias y alternativas para desarrollar y mejorar
el ambiente adecuado.

El desempefio laboral se ve afectado en su gran mayoria por la falta de
comunicacion no adecuada, de igual manera el flujo de la informacién no es
la ideal entre usuarios y trabajadores, por lo tanto esto impide una buena
atencion a los usuarios provocando una mala imagen institucional.

Existe un ambiente laboral relacionado de forma directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del G.A.D.
municipal de Pelileo provincia de Tungurahua, determinando que, un clima
inadecuado provoca insatisfaccion laboral como también la falta de
compromiso lo cual conlleva al incumplimiento de objetivos determinados,
alterando de esta manera los niveles de estabilidad emocional y desempefio
delos servidores municipales.

No existe un articulo académico en la Universidad Técnica de Ambato,
Facultad Ciencias Humanas y de la Educacion, en el cual se tome en cuenta

aspectos relevantes al clima organizacional, los mismos que serviran de
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apoyo para mejorar el ambiente de trabajo y éste como se ve reflejado en su
desempefio laboral.

5.2 Recomendaciones

Después de haber concluido el proceso investigativo, se recomienda lo siguiente:

Se debe concientizar e influenciar sobre el clima organizacional a los jefes
departamentales y directores que poseen dentro dela institucion y que de
ellos depende que en G.A.D. municipal de Pelileo, Provincia de
Tungurahua, se encuentre en la cuspide, para luego plantear planes
importantes enfocados al engrandecimiento proactivo del clima
organizacional de la municipalidad de esta manera mejorara el nivel de
eficiencia, para asi mejorar el desenvolvimiento de los trabajadores
fomentando una buena relacion entre trabajadores de la municipalidad.

Se recomienda mejorar el desempefio laboral a través de comunicacion y
liderazgo, implementar estrategias en la municipalidad para que las
relaciones interpersonales sean las mas adecuadas para lo cual se debe
concientizar a los trabajadores sobre el valor de la comunicacion y como
esta ayuda en el desempefio de la institucidn, generadas por el trabajo de
sus empleados debiéndose considerar como uno de los factores primordiales
entre los miembros de la municipalidad con los usuarios.

Conservar un ambiente laboral favorable para incentivar a todos los
funcionarios y exigir de manera intrinseca a desempefiar una mejor labor,
con los usuarios impartiendo informacién y creando conciencia sobre la
importancia del clima organizacional y el desempefio laboral a través de
charlas motivacionales; y de esta manera el G.A.D. municipal de Pelileo y
sus funcionarios creceran bilateralmente enfocandose tanto al éxito personal
como institucional.

Se recomienda los funcionarios del G.A.D. municipal de Pelileo Provincia
de Tungurahua leer el articulo académico por cuanto en el mismo se
resume toda la informacion encontrada, misma que permitira mejorar el

Clima Laboral y el desempefio laboral de los colaboradores.
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RESUMEN

El presente trabajo tiene por objeto identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados del Gobierno autbnomo
descentralizado municipal de Pelileo Provincia de Tungurahua, teniendo como
soporte bibliografico varios autores tales como: Méndez Alvarez, (2006) y Rubbis.S
(2004), estos conceptos generaron la paralizacion de las variables tanto dependiente
como independiente, las cuales nos ayudaron a estructurar 17 preguntas para los
trabajadores, 10 preguntas para los usuarios las cuales son factores que afectan el
clima organizacional y su comportamiento con los usuarios, ademas, se utilizo la
evaluacion del desempefio del ministerio del trabajo aplicado con seis parametros y
explicados cada uno de ellos, por otra parte la metodologia utilizada se desarrolla en
el enfoque cuali-cuantitativo, para lo cual se aplicd la investigacion de campo a
través de la técnica de la encuesta, de un universo de 63 personas la cual se utilizé el
método del chi cuadrado pidiendo concluir que el clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral, debido a que el ambiente es insatisfactorio afectando asi el
comportamiento de los trabajadores condicionando los niveles de motivacion,
rendimiento laboral y su relacion con los usuarios los cuales limitan la efectividad de
la municipalidad.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion,
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ABSTRACT

This paper aims to identify the impact of the organizational climate on the work
performance of the workers of the of the decentralized municipal government of
Pelileo Province of Tungurahua, using as a bibliographic support various authors
such as: Méndez Alvarez, (2006) and Rubbis.S ( 2004), these concepts generated the
paralysis of both dependent and independent variables, which helped us to structure
17 questions for workers and 10 questions for users which are factors that affect the
organizational climate and their behavior with users, for another part, the
methodology used is developed in the qualitative-quantitative approach, for which
field research was applied through the technique of the survey, of a universe of 63
people, which used the chi-square method, asking to conclude that the organizational
climate is related to job performance, because the ambient It is unsatisfactory, thus
affecting the behavior of workers, conditioning the levels of motivation, work
performance and their relationship with users, which limit the effectiveness of the

municipality.

Keywords: organizational climate, work performance, communication, motivation,

relationship with users, effectiveness.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se ejecutd en el Gobierno Autdnomo descentralizado
Municipal de Pelileo provincia de Tungurahua, teniendo como problema el clima
laboral y su relacion con el desempefio laboral, ademas que no han existido
investigaciones anteriores sobre esta tematica, evidenciadas de esta manera que los
trabajadores carecen de automotivacion y falta de compromiso y habilidades
sociales los cuales son factores que influyen en la satisfaccién laboral demostrada en
los usuarios, por lo cual el capital humano depende para el prestigio de la

institucion.

Este tema ha sido analizado de diversos ambitos académicos y cientificos destacando
por ejemplo “mencion del clima laboral para asegurar la efectividad del sistema de
gestion de calidad por el autor Enriquez, Maldonado (2012), el Clima organizacional

en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacion Segredo, Alina (2013)

En base a las investigaciones anteriormente descritas sobre el Clima Organizacional
resaltan que es una herramienta administrativa muy  importante para los
administradores de la institucion, ya que permite incrementar la productividad,
genera cambios necesarios, brinda retroalimentacién, mejora el liderazgo, esto es un
tema importante dentro de la municipalidad pues el ambiente inadecuado de los
funcionarios provoca un bajo desempefio laboral, se ve sumado asi con la carencia
de motivacion, y falta de compromiso comunicacion no adecuada, carencia de
reconocimientos a los objetivos alcanzados, lo cual provoca una atencién
desfavorable para los usuarios e incide en la imagen institucional, ademas los
administradores de la municipalidad juegan un papel muy relevante por cuanto el
reconocimiento del trabajo y entrega debe ser compensado correctamente para de
esta manera tener un personal satisfecho, capaz de brindar un servicio éptimo a los

usuarios donde se ve reflejado en la imagen de la institucion.

El clima organizacional dentro de la institucion municipal se relaciona tanto el

124



ambiente fisico y humano en el cual se desarrollan las actividades en donde la
comunicacion con los demas servidores puede ser perjudicada por las inadecuadas
relaciones interpersonales o la insuficiente motivacion por parte de los

administradores de la municipalidad.

Para Méndez Alvarez (2006) el clima organizacional es el ambiente propio de la
institucion percibido por cada colaborador dentro de las condiciones que se encuentre
es decir su proceso de interaccion con los demas miembros de la organizacion 'y con
la estructura organizacional por lo tanto las percepciones compartidas dentro de la
institucion son las politicas, el estilo de motivacion por parte de los administradores,
las relaciones interpersonales, la remuneracion, la evaluacion, dentro de esto es
importante recalcar que cada trabajador tiene diferente percepcion es distinta y se
determina en base a su comportamiento dentro de la institucion y por ende con el

servicio brindado a los usuarios de la institucion.

Para Litwing (1983). El clima organizacional es el filtro por el cual pasan los
objetivos institucionales tales como: estructura, liderazgo, toma de decisiones esto
va de la mano con la motivacion y las reacciones de los miembros de la organizacion
ademas la estructura de la organizacién debe ser retroalimentada de conformidad con
los fundamentos del talento humano esto es a través de una evaluacion del
desempefio que ayudara a corregir las falencias relevantes dentro de la instituciéon y

con ello se llegara a los objetivos deseados dentro de la institucion.

El presente articulo académico es novedoso por cuanto se pretende generar en cada
uno de los trabajadores un cambio basado en la aplicacion de un cuestionario sobre el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral y su incidencia en los
usuarios el que permite modificar las percepciones que tiene cada funcionario en
cuanto a sus diferentes elementos de su trabajo y su relacion con sus comparieros
para que de esta manera puedan cambiar el ambiente laboral donde todos se
respeten, se comuniquen de una manera adecuada y por lo tanto no teman a las
evaluaciones de la institucion y por ende lleguen a alcanzar sus objetivos tanto

personales como institucionales logrando contribuir al cambio de la institucion.
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Para el presente estudio de clima organizacional se consider6 un cuestionario que nos
permitio identificar las percepciones de los funcionarios y su comportamiento en la
atencion a los usuarios misma que consta de nueve dimensiones tales como: edad,
estado civil afios de servicio, estructura, responsabilidad, toma de decisiones,
cooperacion entre los miembros, manejo de conflicto, trabajo en equipo con escala
siempre, casi siempre, a veces, nunca lo que relevantemente en este enfoque nos
permite conseguir una vision rapida y objetiva de las percepciones y sentimientos
que existe dentro de la institucién esto se ve reflejado con claridad a la forma de

servicio que perciben los usuarios.

El dejar por desapercibido dichas dimensiones puede verse reflejado en el
desempefio de los funcionarios pues sus expectativas y necesidades no seran

satisfechas y por ende obstaculizaran el compromiso de los demas colaboradores.

METODOLOGIA

La investigacion se constituyd en base a un enfoque cuali-cuantitativo; cualitativo,
porque permitié determinar los factores que se encuentran afectando al clima y su
relacion con el desempefio laboral a traves del andlisis de articulos, textos y
argumentos con los que cuenta la Institucion; Cuantitativo, ya que permitio
desarrollar técnicas de evaluacién y valoracion, en base a la informacidn recolectada
estableciendo cifras numéricas y comprobaciones estadisticas, para lo cual, se aplico
la técnica de encuesta (cuestionario) obteniendo asi la informacion necesaria e

importante.

En el nivel descriptivo se procedio a identificar las causa y efectos de la problemética
identificando principalmente que | clima organizacional esté siendo limitado debido
a que existe una inadecuada comunicacion y falta de motivacion por parte de los
administradores de la misma por lo tanto produce un falta de compromiso para el
cumplimiento de las metas organizacionales generando insatisfaccion en los usuarios

de la institucién

Una vez comprendido la problematica existente se procedié a la investigacion
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bibliogréafica con la finalidad de tener conocimientos claros sobre la tematica en
estudio por lo tanto dentro de esta investigacion se destacan los pronunciamientos de
Alles, Chiavenato, Litwin y Stringer, Likert, Robbins, McClelland, Deming, Dessler
entre otros llegandose a cubrir 14 libros, 3revistas, 10 articulos académicos y varios

documentos digitales.

Con estos aportes cientificos de investigacion bibliografica se realizd la matriz de
paralizacion de variables en donde se tomoO en consideracion los conceptos de:
Méndez Alvarez (2006) y Robbins S. (2004) los cuales fueron analizados desde las
siguientes categorias: percepciones, ambiente de trabajo, relaciones sociales, y para
la variable independiente: caracteristicas de los colaboradores, eficacia, objetivos
organizacionales, comportamiento idéneo, dentro de las cuales se establecid los
indicadores para la variable independiente: trabajo en equipo, ambiente de
confianza, comunicacion, relaciones interpersonales, actividades laborales y para la
variable dependiente: metas y objetivos, eficiencia, confianza, competencias,

motivacion, satisfaccion laboral.

Se estructuré dos cuestionarios el primero para los funcionarios con 17 preguntas
basadas en el cuestionario de litwin (1968), 10 preguntas para los usuarios basados
en la satisfaccion del servicio recibido y 6 dimensiones a través la evaluacion del
desempefio del ministerio del trabajo, para la tabulacion de los datos obtenidos se
realiz6 tablas de porcentajes y pasteles que fueron correlacionados mediante el
método chi cuadrado

El universo de la investigacion estuvo comprendido por un total de 63 funcionarios
dela municipalidad, para la aplicacion del método estadistico se utilizé un95% del
margen de error que segun el nimero de preguntas es decir las preguntas 7 y 14 las
mismas que tienen cuatro opciones (siempre, casi siempre, a veces y nunca)las
mismas que fueron agrupadas dentro dos factores si y no, identificando un grado de
libertad que dieron como resultado la distribucion debe ser superior a 3.841 para
desechar la hipotesis nula (HO) y aprobar la hipotesis alternativa (H1).
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Andlisis y discusion de resultados
El presente articulo académico discute los resultados de la investigacion, en funcion
a las categorias propuestas para el analisis de Clima Organizacional.

¢ Considera usted que cuenta con el equipo necesario para poder trabajar?

Grafico N°1: Trabajo en Equipo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

En relacion a la categoria al trabajo en equipo la mayoria de los trabajadores
encuestados 57% siempre siente trabajo en equipo debido a la identificacién entre
compafieros de trabajo esto es uno de los pilares fundamentales para el sostén de la
institucion, es por ello que dedicar tiempo para conocer a las personas y su trabajo
grupal, sin dejar a un lado que, para una mayor atencion a los usuarios se necesita
mejor comunicacion ademas se determina que no siempre cuentan con el equipo
necesario para poder trabajar eficazmente, lo que dificulta realizar las actividades
correspondientes a su puesto de trabajo, por lo tanto no se llega a los objetivos

establecidos por la institucion.
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¢ Cree usted que existe un ambiente de confianza entre comparieros de trabajo?

Grafico N°2: Ambiente de confianza
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

En relacion a la categoria Ambiente de confianza , el 52% de los evaluados aseveran
que la debe existir siempre un ambiente de confianza es el principal punto de
conflicto, ya que los administradores no prestan atencion a las opiniones o
sugerencias que tiene cada uno de los trabajadores para tratar los problemas de forma
abierta, aungue alguna de estas sean divergentes de su punto de vista; debido a este
gran inconveniente se ocasionan por la falta de confianza, que se ven reflejados en el
clima de la organizacion; y por ende, en el deterioro de las relaciones interpersonales,
los administradores deberian hacerse presentes, respaldando sus esfuerzos como
también defendiendo sus opiniones, demostrando un sentimiento de cooperacion y
ayuda mutua lo cual mejorara el rendimiento laboral.

¢Cuando usted percibe que el ambiente es adecuado, le resulta mas féacil

alcanzar los objetivos de su puesto de trabajo?

Grafico N°4: Ambiente adecuado
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

En relacion a la categoria de ambiente de confianza un 79% considera que los
colaboradores consideran que cuando cada trabajador se siente bien consigo mismo y
con sus comparieros de trabajo cumple con todas las metas propuestas, el ambiente
de trabajo cambia volviéndose estable y sus administradores los tratan mejor,

motivandolos ya que ven en ellos mejoras e interés por su trabajo.

¢La comunicacion que se maneja en la institucion promueve el trabajo en

equipo?

Grafico N°4.8: Comunicacion
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

En relacion a la categoria comunicacion que equivale al 84% contestaron que la
comunicacion promueve el trabajo en equipo, es decir la comunicacion en el G.A.D.
municipal de Pelileo, se considera como uno de los aspectos mas relevantes de la
misma por cuanto los mismos empleados manifiestan que es uno de los pilares
fundamentales para el trabajo en equipo entre miembros de la institucion esto se ve

reflejado en la atencidn a los usuarios

¢ Considera usted que existen conflictos en su area de trabajo?
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Gréfico N°6: conflictos en aérea de trabajo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

De acuerdo a la categoria de conflictos en la organizacion un 8%, de trabajadores
contestaron que casi siempre existe conflictos de trabajo con base a las encuestas
realizadas se determind que si existen conflictos entre compafieros de trabajo lo que
dificulta claramente un buen trabajo en equipo, generando de esta manera una mala

atencion a los usuarios, es por ello que se genera una mala imagen institucional.

¢Con que frecuencia las relaciones que mantiene con sus compaferos le

permiten estar motivado en el lugar de trabajo?

Gréfico N°6: Motivacion de los trabajadores

2%

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
= A VECES

m NUNCA

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

De acuerdo con la categoria motivacion de los trabajadores un 48%, de las
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funcionarios manifiestan que existe motivacion en la institucion y con base a las
encuestas realizadas se determiné que las relaciones interpersonales entre
trabajadores ayudan a alcanzar sus objetivos y mejora la motivacion entre
compafieros de trabajo esto es que es uno de los pilares para la buena imagen
institucional.

¢ Con que frecuencia su rutina de trabajo se convierte en un factor que afecta su
relacion con otras personas?

Grafico N°4.7: rutina de trabajo
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

En la categoria rutina de trabajo de un total de 63 personas que corresponde al
100%, 20 trabajadores contestaron siempre la rutina afecta la interrelacion
representando un 32%, 15 trabajadores contestaron que casi siempre la rutina afecta
las relaciones interpersonales representando un 24%, 20 empleados que representa el
32% respondieron que a veces la rutina afecta relaciones con otros trabajadores, y 8
trabajadores respondieron que nunca la rutina afecta la relacion entre compafieros de
trabajo esto representa el 12%, con base a las encuestas realizadas se determiné que
la rutina laboral si incide en las relaciones interpersonales entre trabajadores por

cuanto esto debe ayudar a alcanzar sus objetivos entre comparieros de trabajo.

¢Considera usted que dentro de su area de trabajo existe un buen clima
laboral?
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Grafico N°4.12: clima laboral
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

De acuerdo a la categoria clima laboral de un total de 63 personas que corresponde
al 100%,48 trabajadores contestaron siempre existe un buen clima laboral
representando un 76%, 12 trabajadores contestaron que casi siempre la existe un
buen clima laboral representando un 19%, 2 empleados que representa el 3%
respondieron que a veces existe un buen clima laboral con otros trabajadores, y 1
trabajador respondié que nunca existe un buen clima laboral esto representa el 2%,
luego de realizar las respectivas encuestas se denota que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion existe un buen clima laboral pero existe una
minuscula poblacién de trabajadores que debe establecer bien su colaboracion y su
trabajo en equipo para no dafar la imagen institucional

¢Cumple con las metas y objetivos establecidos en su puesto de trabajo?

Gréfico N°4.13: metas y objetivos de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
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Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

Respecto a la categoria cumplimiento de metas y objetivos de un total de 63
personas que corresponde al 100%, 57 trabajadores contestaron siempre cumplen con
las metas representando un 90%, 5 trabajadores contestaron que casi siempre
cumplen con las metas representando un 8%,1 empleado que representa el 2%
respondi6 que a veces cumple las metas, y 0 trabajadores respondieron que nunca

cumplen las metas esto representa el 0%.

Luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion cumple con las metas establecidas dentro de
su puesto de trabajo, pero existe una mindscula poblacion de trabajadores que les
falta pocos porcentajes para alcanzar sus objetivos demas esto infiere en las

funciones deben ser estrictamente delegadas por un superior.

¢ Cree usted que su desempenio se relaciona con las condiciones en la que ejecuta

las relaciones interpersonales?

Grafico N°4.14: desempefio laboral
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

De acuerdo con la variable dependiente en la categoria desempefio laboral de un total
de 63 personas que corresponde al 100%, 47 trabajadores contestaron siempre el
desempefio laboral esté relacionado con las relaciones interpersonales representando
un 75%, 25 trabajadores contestaron que casi siempre el desempefio laboral esta

relacionado con las relaciones interpersonales representando un 25%,0 empleados
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que representa el 0% no respondid que a veces ni nunca el desempefio laboral esta
relacionado con las relaciones interpersonales, esto representa el 0%, luego de
realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucion manifiestan que el desempefio laboral esta
relacionado con las relaciones interpersonales es decir si existe una buena
comunicacion, un buen ambiente de trabajo su desempefio serd& mucho mejor y se

Ilegara a alcanzar todos los objetivos institucionales.

Pregunta 15: ¢;Siente confianza entre los trabajadores y con su inmediato
superior?

Grafico N°4.15: confianza de los trabajadores

2%
3%

B SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

m NUNCA

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo

Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.
De acuerdo con la categoria confianza un total de 63 personas que corresponde al
100%, 55 trabajadores contestaron siempre existe confianza con su inmediato
superior representando un 87%, 5 trabajadores contestaron que casi siempre existe
confianza con su inmediato superior  representando un 8%,2 empleados que
representa el 3% no respondié que a veces existe confianza con sus jefes, 1 persona
esto representa el 2% respondié que nunca existe confianza con sus jefes, luego de
realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran mayoria de
compafieros de trabajo de la institucién manifiestan que si existe confianza con su
inmediato superior es decir la confianza es uno de los aspectos mas relevantes que

pueden ayudar a mejorar el rendimiento laboral y mejorar la imagen institucional.

¢Cumple usted con las competencias que el puesto las requiere?
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Gréfico N°4.16: competencias del puesto de trabajo

0%

m SIEMPRE

W CASI SIEMPRE
A VECES

m NUNCA

Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel.

De acuerdo con la categoria competencias del puesto de trabajo de un total de 63
personas que corresponde al 100%, 52 trabajadores contestaron siempre cumplen con
su perfil representando un 83%, 6 trabajadores contestaron que casi Siempre
cumplen con sus competencias dentro de su puesto de trabajo representando un
9%,5 empleados que representa el 8% no respondid que a veces cumplen con sus
competencias , 0 personas esto representa el 0% respondié que nunca cumple con
sus competencias del puesto de trabajo luego de realizar las respectivas encuestas se
puede observar que la gran mayoria de compafieros de trabajo de la institucion
manifiestan que si cumplen con sus competencias de su puesto de trabajo es decir
existe el perfil adecuado para laborar dentro de la institucion, pero también existen
algunos trabajadores que no cumplen con las competencias esto puede alterar en su
gran mayoria la imagen institucional.

¢ Esté satisfecho con las actividades que realiza dentro de su puesto de trabajo?

Grafico N°8: satisfaccion de los trabajadores
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Fuente: Encuesta trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo
Elaborado por: Olguer Arturo Cortez Villarroel
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De acuerdo con la categoria satisfaccion de los trabajadores un total de 63
personas que corresponde al 100%, 57 trabajadores contestaron siempre estan
satisfechos las actividades que realizan dentro de su puesto de trabajo representando
un 90%, 5 trabajadores contestaron que casi siempre estan satisfechos dentro de su
puesto de trabajo  representando un 8%,1 empleados que representa el 2% no
respondio que a veces estan satisfechos en las actividades de su puesto de trabajo , 0
personas esto representa el 0% respondié que nunca estan satisfechos en su puesto
de trabajo, luego de realizar las respectivas encuestas se puede observar que la gran
mayoria de comparieros de trabajo de la institucion manifiestan que si estan
satisfechos con las actividades que realizan dentro de su puesto de trabajo es decir su

forma de laborar esta vinculada con la satisfaccion propia.

El clima laboral se relaciona con el desempefio laboral, por cuanto si las personas
no desempefian sus funciones dentro de un entorno adecuado en el cual se gestionen
las relaciones interpersonales, la comunicacion sea fluida, motivacion las personas
se sienten desmotivas y por ende decaen sus indices de efectividad, y eficiencia
ademas actualmente en la empresa aspectos como la estabilidad laboral, las
retribuciones y la gestion de la comunicacion y de la toma de decisiones pero uno de
los aspectos mas relevantes dentro dela institucion municipal es la forma de
evaluacion del desempefio si este no es 6Optimo los trabajadores se sentiran

desmotivados.

Conclusiones

e EIl clima organizacional en el G.A.D. municipal de Pelileo provincia de
Tungurahua, no es el mas adecuado para que exista un apropiado desempefio
laboral, por lo que los diferente directores, encargados de la administracion
necesitan tener una mayor preocupacion para asi desenvolverse de manera
idonea, dando asi atencidén e importancia que se merecen los trabajadores,
para lo cual se deben fijar estrategias y alternativas para desarrollar y mejorar
el ambiente adecuado.

e EI desempefio laboral se ve afectado en su gran mayoria por la falta de

comunicacion no adecuada, de igual manera el flujo de la informacion no es
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la ideal entre usuarios y trabajadores, por lo tanto esto impide una buena
atencion a los usuarios provocando una mala imagen institucional.

Existe un ambiente laboral relacionado de forma directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del G.A.D.
municipal de Pelileo provincia de Tungurahua, determinando que, un clima
inadecuado provoca insatisfaccion laboral como también la falta de
compromiso lo cual conlleva al incumplimiento de objetivos determinados,
alterando de esta manera los niveles de estabilidad emocional y desempefio
delos servidores municipales.

No existe un articulo academico en la Universidad Técnica de Ambato,
Facultad Ciencias Humanas y de la Educacion, en el cual se tome en cuenta
aspectos relevantes al clima organizacional, los mismos que serviran de
apoyo para mejorar el ambiente de trabajo y éste como se ve reflejado en su

desempefio laboral.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

GUIA DE ENCUESTA PARA:

e Alcalde del G.A.D. Municipal de Pelileo, Provincia de Tungurahua
e Concejales del G.A.D. Municipal de Pelileo, Provincia de Tungurahua

e Personal del G.A.D. Municipal de Pelileo, Provincia de Tungurahua

Instructivo

« Procure ser lo méas objetivo y veraz
« Seleccione solo una de las alternativas que se propone

» Marque con una X en el paréntesis la alternativa que usted eligio

DATOS GENERALES
Fechade Encuesta........cooveeeiiiiiiiiiinn...

N° | PREGUNTA RESPUESTA
1 | ¢ldentifique su género? Masculino Femenino
2 | ¢(Marque el rango de edad? 18-25 26-36 37-49 50 0 mas
3 | ¢ldentifique su estado civil? Soltero Casado Divorciado | Union
libre
4 | ¢ldentifique su tiempo de trabajo en la | 0-6 meses | 7meses-1 1-5 afios 6 afios o
Institucion? afio mas
SIEMPRE | CASI AVECES | NUNCA
SIEMPRE
5 | ¢Considera usted que cuenta con el equipo

necesario para poder trabajar?

6 ;Cree usted que existe un ambiente de
confianza entre compafieros de trabajo?

7 | ¢Cuando usted percibe que el ambiente es
adecuado, le resulta mas facil alcanzar los
objetivos de su puesto de trabajo?

8 | ¢La comunicacion que se maneja en la
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institucién promueve el trabajo en equipo?

9 | ¢Considera usted que existen conflictos en
su area de trabajo?

10 | ¢Con que frecuencia las relaciones que
mantiene con sus compafieros le permiten
estar motivado en el lugar de trabajo?

N° | PREGUNTA SIEMPRE CASI A VECES | NUNCA

SIEMPRE

11 | ¢Con que frecuencia su rutina de
trabajo se convierte en un factor que
afecta su relacién con otras personas?

12 | ¢Considera usted que dentro de su
area de trabajo existe un buen clima
laboral?

13 | ¢Cumple con las metas y objetivos
establecidos en su puesto de trabajo?

14 | ¢(Cree usted que su desempefio se
relaciona con las condiciones en la que
ejecuta las relaciones interpersonales?

15 | ¢Siente  confianza entre los
trabajadores y con su inmediato
superior?

16 | ¢Cumple usted con las competencias
que el puesto las requiere?

17 | ¢Esta satisfecho con las actividades

que realiza dentro de su puesto de
trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

GUIA DE ENCUESTA PARA:
e Usuarios del G.A.D. Municipal de Pelileo, Provincia de Tungurahua
Instructivo
« Procure ser lo méas objetivo y veraz
« Seleccione solo una de las alternativas que se propone

» Marque con una X en el paréntesis la alternativa que usted eligio

DATOS GENERALES

Fechade Encuesta...........cooovvviieiiiiiiiinn...

N° | PREGUNTA RESPUESTA

SIEMPRE | CASI A NUNCA
SIEMPRE | VECES

1 | ¢Considera usted que existe trabajo en
equipo entre los trabajadores del G.A.D.
municipal de Pelileo?

2 ¢(Se  encuentra conforme con la
comunicacion entre trabajador y usuario?

3 | ¢(Considera usted que existe buen clima
laboral entre los trabajadores del G.A.D.
municipal de Pelileo?

4 | ¢Las gestiones de servicio que usted recibe
son atendidas con prontitud?

5 | ¢Se encuentra conforme con el servicio que
le brinda los funcionarios del G.A.D.
municipal de Pelileo?

6 ¢Se encuentra conforme con el trato que le
brinda los funcionarios del trabajadores
del G.A.D. municipal de Pelileo?

7 | ¢(Cree wusted que los funcionarios se
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encuentran comprometidos con su trabajo?

8 | ¢Considera usted que el personal de la
institucion esta capacitado para satisfacer
sus necesidades?
N° | PREGUNTA SIEMPRE | CASI A NUNCA
SIEMPRE | VECES
9 | ¢Considera usted que el desempefio de los
trabajadores alcanza los objetivos
institucionales?
10 | ¢Esta satisfecho con el desempefio de los

trabajadores del G.A.D. municipal de
Pelileo

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Formulario de evaluacién del Ministerio de Relaciones Laborales

@i . @
Inicio Insertar Disefio de pagina Farmulas Datos Revisar Vista Complementos () e o BB
o 1 i - = - -
j & arial d AT = B =i |General . [ Formato condicional 5 z /é? [ﬁ
N Bz~ o @Darfurmatu comotabla~ | 2% E nar * lj' 4
P - - - - = - 0 o . B
eger 7 REERS & S- A =3 x| $ 7 % 000 %l »% [5) Estilos de celda - [EFormato + | @~ se\;:i‘c::‘:,
Portapape... & Fuente F] Alineadion F] MNuamero Fl Estilos Celdas Modificar
T & ¢ %
C D E F G H ] [ J | L | T u Vv
4 Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado): I
Denominacion del Puesto que Desempeiia:
[ Titulo o profesidn:
T Apellidos y Nombre del jefe liato o ior i iato (E rj:
8 Periodo de Evaluacién Desde: Hasta:
101 —
" INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # #REF! Factor: 60%
Meta del
- e - - Periodo % de i
L o Evaluado | CUMPHOS | o plimiento | Cumplimienta
12 (nimero)
13
14
15
4 ¢ » M| EVALOL ~Tecnicas . Hojal . Hoja2 - Hoja3 "¥3 T4 [ur] v ]
piste |/FElm 1005 (=) y;
6 9 o # =
Inicio Insertar Disefio de pagina Farmulas Datos Revisar Vista Complementos @ e o B 23
g 1 - sertar - A
j & arial s A P é General rﬂ Formato condicional serta x ,j? ‘:ﬁ
o Ey- o .g[)arformatu como tabla ~ minar = J' -
P - = = <0 0 s 0 B
eaar = ] LI = $ - % 00| % S8 [5) Estilos de celda ~ B Formate - | 2~ §E|Eli:ic§,;§r-
Portapape... s Fuente £} Alineacidn = Nimera E) Estilos Celdas Modificar
| 153 - 5| -
c D E F G H J L T u v e
48 Total Conocimientos:
COMPETENCIAS TECHICAS DEL - E
#Col d 5
49 PUESTO mpetencias: 0 Factor: 8%
- = Hivel de
50 DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Desarrolle
51
52
53 hd
I L
4 4 » M| EVALD1 Tecnicas . Hojal . Hoja2 . Hojad . ¥4 [« [u] + 1]
Listo | |EEm 0% (o) V] (*)
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& =9~ o =
Inicio Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Complementos [~ e o e 22

2 1 i - “wm [nsertar v - i
j & Avial .la C A == o ; General ?ﬂ Formato condicional %) erta = A \ﬁ
B Ey- ﬁnarfnrmato como tabla ~ minar J'
Pegar - - - - | [= - - g =0 00 L 0 Buscar
2 7 NE &S H &- A = = $ Yo 000 | oo 0 [} Estilos de celda ~ [FFormato = | @2~ 1 sele(ciongr'
Portapape... Fuente F] Alineadion Fl Numero Fl Estilos Celdas Modificar
L69 - e v
C D E F G H J L T U v ™
ORENTACION 2 L0S RESULTADOS El
69 ~
ORIEMTACIGN DE SERVICIO
70
71 Total Competencias Universales: 0%
72 TRABA.JO EN EQUIPOQ, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
73 DESCRIPCION | RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE F';:::z';m:,""
TRABAJO ENEGUIFD
74
IMICIATIVA
75
LLENAR EL CAMPD DE LIDERAZGO, SDLO PARA QUIENES TENGAN SERYIDORES SUBORDINADOS BAJO SU
76 RESPONSABILIDAD DE GESTION.
LIDERAZGO
7
T8 Taotal Trahaio en Fauino. Iniciativa v | iderazan:
4 4 ¥ M| EVALO1 Tecnicas . Hojal . Hoja2 “Hoja3 o~ Fa 4 L]
lista | |[EoE 100% (= y]

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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