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RESUMEN EJECUTIVO

El GAD Municipal de Salcedo se dedica a la prestacion de servicios a la ciudadania para
promover el desarrollo sustentable del canton a través de una gestién integral que actla
como facilitador de los esfuerzos de la comunidad en la planificacion, ejecucion,
generacion, distribuciéon y uso de los servicios que hacen posible la realizacion de sus

aspiraciones sociales.

Por tal motivo el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un analisis
minucioso del clima laboral del personal administrativo, con el fin de establecer estrategias

que permita mejorar el entorno en el que desarrollan las actividades los trabajadores.

Los datos obtenidos por la investigacion de campo aplicada al personal indica que es
importante desarrollar actividades que permitan corregir deficiencias y solucionar
conflictos, ya que uno de los primordiales factores que afecta a todos es la falta de
motivacion, si se dispone de colaboradores motivados se convierten en instrumentos capaces
de generar compromiso con la institucién encaminada a la obtencion de objetivos y

desarrollando de competencias.

La propuesta disefiada resultante de la investigacion me direcciono para estructurar cuatro
talleres en los que participe tanto el personal como los directores solventando toda clase
de inquietud y problemas surgidos, planteando una nueva forma de llevar a cabo sus
actividades de trabajo donde tengan voz y voto, de esta manera crear una actitud positiva

encaminada a prestar una buena atencion a la ciudadania.

PALABRAS CLAVES:
INVESTIGACION
CLIMA LABORAL
RECURSOS HUMANOS
GAD MUNICIPAL



ABSTRACT

The Municipal GAD of Salcedo is dedicated to providing services to the public to promote
the sustainable development of the canton through a management that acts as a facilitator in
the efforts of the community in the planning, execution, generation, distribution and use of

the services that make possible the realization of their social aspirations.

For this reason the present research work has focused on conduct a thorough analysis of the
working environment of administrative staff, in order to establish strategies that can improve

the environment in which workers develop activities.

Data from field research applied to staff indicated that it is important to develop activities
that enable correct deficiencies and resolve conflicts, since one of the primary factors that
affect all is the lack of motivation, if you have motivated collaborators become instruments
capable of generating commitment the institution at achieving objectives and developing

competencies.

The resulting designed the research proposal | redirect to structure four workshops involving
both staff and directors resolving all sorts of concerns and difficulties, proposing a new way
to carry out their work activities where they have voice and vote, thus creating a positive

attitude to pay good attention to the citizenship.

KEYWORDS:
INVESTIGATION
WORKING ENVIRONMENT
HUMAN RESOURCES

GAD MUNICIPAL

Xi



DESCRIPCION DEL PROYECTO

1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En Ecuador los métodos de trabajo van evolucionando, la tecnologia permite aumentar
la productividad, los espacios de trabajo son cada vez mas adecuados y funcionales, pero
todavia persiste un punto que sigue sin resolverse en las empresas sin importar el sector
productivo al que pertenecen como es el clima laboral ya que es un tema que inquieta
tanto a gerentes, directores de talento humano y colaboradores de toda organizacion,
puesto que al no existir un buen ambiente de trabajo ocasiona conflictos, malestar y genera
un bajo rendimiento. A pesar de las nuevas tecnologias y practicas que se desarrolla en
toda organizacion uno de los principales problemas que se presenta es la falta de buenos
canales de comunicacion lo que impide que los colaboradores se han participes de las

decisiones y se involucren en el logro de objetivos.

En la Provincia de Cotopaxi se puede dar cuenta de las falencias que existe en el clima
laboral por la falta de interés de los jefes sobre el personal que esta bajo su mando, ya que
solo se enfoca en el factor productivo y cumplir con metas, sin preocuparse por el
bienestar de los trabajadores esto se lo puede evidenciar a través de la medicién del clima
laboral que lo realiza cada institucion mediante evaluaciones y entrevistas al personal pero
sin que haya sido tomado en consideracion, por lo que se mantiene un continuismo en el
manejo del personal a diferencia de otros cantones tales como Sigchos y Pujili que se
encuentra en la innovacion del clima laboral donde se da prioridad al personal sobre
objetivos, entendiendose que en un ambiente de trabajo adecuado se logra mejores
resultados, por lo que se debe mejorar la motivacién, comunicacion y el trabajo en equipo

para conocer las competencias de los colaboradores y asi poder repartir de mejor manera



el trabajo. Después de ejecutar un plan adecuado de trabajo se puede ser veedor de los

resultados que va arrojando y las mejoras alcanzadas a traves de los resultados.

Especificamente el GAD Municipal del Canton Salcedo trata de crear e incentivar el
trabajo en equipo encaminado a la obtencion de metas, pero al transcurrir el tiempo no se
puede lograrlo, por varios motivos tales como conflictos entre compafieros, insuficiente
espacio de trabajo, falta de identificacion con la municipalidad, desinterés por parte de los

trabajadores, problemas personales que surgen y que afectan al trabajo.

Esto perjudica a la ciudadania que acude al GAD a realizar trdmites, la falta de
informacion y no tener responsables que determinen las actividades que debe desarrollar
cada uno. Se debe tener en cuenta que los problemas se incrementaron a raiz de la
implementacion de un nuevo Manual de Puestos donde sera una reduccion de personal y
cambio de areas de trabajo por lo que cada Direccion trata de defender a su personal a su
cargo y se cierran en un circulo donde no se dara paso a los cambios que quieren
implementar, todos protegiéndose por medio de memorandum donde todos son
indispensables, sin importar que esto mejore tiempos y procesos para la colectividad, solo
se estd pensado individualmente y no colectivamente, sin darse cuenta que muchos de
estos cambios son beneficios a largo plazo. Esto esta conduciendo a un desorden
organizacional tanto entre Directores y Jefes Departamentales, haciendo que no exista un

adecuado clima laboral en el GAD Municipal y por ende a cada uno de los trabajadores.



1.1. Arbol de Problemas

Tareas en conflicto.

Desarrollo limitado de
actividades.

Deficiente distribucion
de las tareas.

Competencias poco
desarrolladas.

EFECTO
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INADECUADO CLIMA LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
GAD MUNICIPAL DEL CANTON
SALCEDO

Pérdida de recursos.

N T~

CAUSAS

Nivel deficiente de
comunicacion entre jefes
y subalternos.

Limitado apoyo para el
desarrollo de
capacitaciones.

Retraso en los procesos.

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo




En el GAD Municipal se ha evidenciado:

Deficiente distribucion de las tareas: la mala distribucion genera conflictos en los
comparfieros por la carga laboral, que no se ve recompensada en su sueldo. Esto provoca
demoras no solo en una Direccion sino en toda la municipalidad haciendo que se genere

dos o tres veces los mismos procesos.

Nivel deficiente de comunicacion entre jefes y subalternos: esta relacion ocasiona una
limitacion en las actividades diarias ya que al existir problemas no se ejecutan procesos o
trabajos hasta que el Director encargado autorice o se realizan los trabajos sin

responsabilidades.

Limitado apoyo para el desarrollo de capacitaciones: el personal que se encuentra en el
GAD Municipal tratar de capacitarse para brindar un mejor servicio y estar al dia en lo
referente a su campo laboral, pero no existe el apoyo necesario para que esto suceda

poniendo excusas para que no otorgar el permiso.

Retraso en los procesos: al no existir una adecuada division de responsabilidades y
trabajo al personal se ejecutan varias veces el mismo proceso, esto genera pérdida de
tiempo y de recursos que pueden ser encaminados para brindar un mejor servicio a la

ciudadania.



1.2. Arbol de Objetivos

FINES

tareas de cada
departamento.

Mejora en la ejecucidn de

Impulsa el desarrollo
adecuado de actividades.

Desarrollo de
competencias para el
trabajo efectivo.

Uso adecuado de
recursos.

ADECUADO CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
GAD MUNICIPAL DEL CANTON
SALCEDO

tareas.

Correcta distribucion de

Buena comunicacion
entre Jefes y subalternos.

Participacion del
personal en
capacitaciones de acorde
a sus necesidades.

Coordinacién entre los
procesos que se llevan a
cabo.

MEDIOS

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo



El personal administrativo del GAD Municipal se demuestra:

Al existir una correcta distribucion de tareas se mejora la ejecucién de los procesos, ya
que al existir un reparto idéneo de trabajo se reduce los tiempos y se evita la acumulacion

de actividades a solo un funcionario evidenciando de esta forma un mejor compafierismo.

Buena comunicacion entre jefes y subalternos impulsa las habilidades del personal para
el desarrollo de actividades, al existir la confianza para que el personal pueda expresar sus
inquietudes, quejas y sugerencias se puede ver que actividades son su fuerte y cuales le

causan inconvenientes para realizar cambios.

Participacion del personal en capacitaciones de acorde a sus necesidades esto mejora la
atencion a la ciudadania y crea personal idoneo en los puestos de trabajo, ya que los
colaboradores adquieren conocimientos de acorde a las funciones en sus puestos de trabajo
y permite que se desarrollen de una forma &gil y oportuna de esta manera solventar las

necesidades de la ciudadania de una forma correcta.

La coordinacidn entre los procesos que se llevan a cabo permitira distribuir
adecuadamente los recursos y actividades que se realizan, al existir comunicacion entre las
partes se evita la mala utilizacion de los recursos del estado y que exista duplicidad de

actividades entre funcionarios de un mismo departamento.



1.3.Matriz de Marco L6gico

Cuadro 1. Marco Logico

OBJETIVOS INDICADORES MEDIOS DE SUPUESTOS
VERIFICACION
FIN
Medir el clima|e Evaluar el | ¢ Entrevistas a Mejoramiento

laboral del personal
administrativo del
GAD

del canton Salcedo.

Municipal

mejoramiento

del clima
laboral.
e Medir el

desempefio del

personal.

los Directores
del GAD
Municipal.

e Encuestas al
personal

administrativo.

del clima
laboral en el
personal

administrativo.
Creacion de

grupos de

e Fortalecimiento | ¢ Test de trabajo donde
de la desemperio se potencie sus
motivacion en laboral. competencias.
el personal.

PROPOSITO
e Brindar una | e Nivel de | « Cronograma de Personal

buena atencion
a la ciudadania.
e Potencializar la
participacion
de los
colaboradores.
e Desarrollar
oportunidades
de crecimiento

del personal.

capacitacion al
personal.

e Evaluar el
rendimiento.
e Promover las
competencias

en el personal.

capacitaciones
al personal.

e Disminuciénen
el retraso de
procesos.

e Aplicar
estrategias de
fortalecimiento
de trabajo en

equipo.

idoneo en los
puestos de
trabajo.

Adecuado uso
del tiempo
establecido
para cada
proceso.

Actitud

positiva del
personal ante

cambios.




COMPONENTES

e Disefio de un
plan de
capacitacion.

e Motivacion al
personal.

e Crear
actividades de

esparcimiento

Descripcion de
los materiales y
equipos a
utilizar.
Presupuesto
asignado para
llevar a cabo

charlas, talleres

Evaluaciones
que se
desarrolla  al
personal.
Registro de
asistencia.
Informe de

cumplimiento.

Personal
motivado para
trabajar.
Reduccion de
conflictos entre
comparieros.
Grupos de

trabajo

del personal. y enfocado y

capacitaciones. activo.
Determinar el
espacio
necesario para
todo el
personal.

ACTIVIDADES

e Participacion Costos e Estadisticas y Personal

del  personal
administrativo
en el plan de

capacitacion.

asignados en el
PAC para el
espacio,

materiales vy

capacitacion.

registros de

participacion.

comprometido
con el cambio,
motivado e
identificado
con la

institucion.

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo




2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General
Medir el clima laboral del personal administrativo del GAD Municipal del cantén
Salcedo.
Objetivos Especificos.
e Analizar el estado de satisfaccion laboral del personal.
e Establecer los factores que puedan interferir en el clima laboral.

e Determinar los aspectos que podrian perjudicar la atencién a la ciudadania.

3. FUNDAMENTACION TEORICA

Se ofrece un acercamiento a los conceptos del clima laboral mediante el cual se
recopila informacion necesaria para sustentar tedrica y conceptualmente la investigacion,
de tal modo que se detalla los beneficios, asi como los perjuicios que puede ocasionar en
el desempefio de cada trabajador. Ademas, se profundiza en dimensiones de importancia,
satisfaccion del personal, motivacion, comunicacion, trabajo en equipo, responsabilidades
y cooperacion, factores que coinciden muchos autores que perjudica en el clima laboral.

(Sanchez, 2012) en su libro clima y compromiso organizacional afirma:

El clima laboral son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. EI Clima
no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. El
logro de los objetivos comunes s6lo puede concretarse si las personas que interactian en las
organizaciones, establecen un contrato psicoldgico lo suficientemente fuerte que les permita
desenvolverse en la misma, actuando de manera arménica con las normas, valores, estilos de
comunicacién, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y simbolos de la

organizacion.



El clima laboral es el entorno donde se rodea los seres humanos y espacio fisico en el
que desarrollan su trabajo cotidiano, la calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad, el desarrollo de politicas
de responsabilidad en las organizaciones asume compromisos de gestion basandose en las
necesidades de sus colaboradores. La conciliacion e igualdad son importantes ya que
mejoran la motivacion de los trabajadores y el clima en el que se rodean mejora las
personas en la organizacion, a lo largo de la historia la mano de obra se volvié primordial
para la ejecucion de tareas, después se introdujo con el nombre de recursos humanos que
establece al individuo como un recurso necesario para gestionar las metas dentro de la

empresa. En la actualidad se habla de trabajadores motivados, talentosos y creativos.

El factor clave de toda organizacion es el personal en esta reside el conocimiento y la
dindmica para realizar las actividades. La motivacion es esencial para alcanzar el éxito y
lograr los objetivos, lo cierto es que muchas empresas no se dan cuenta de la importancia
que tiene el personal dentro de ellas y siguen practicando una jerarquia que no tiene en
cuenta al trabajador sino solo al factor monetario. De tal forma que se da un déficit de
recursos por la mala coordinacion y es por eso que las empresas tienen problemas para

mantener al personal y generan escasa ganancia.

El clima laboral es un tema amplio en la gestion empresarial, es por ello que los jefes
deben ser capaces de comprender las necesidades del personal, asi poder mejorarlas
mediante capacitaciones, talleres, charlas, entre otros, que permitan potenciar sus
competencias que aplican en su trabajo cotidiano, puede ser construida y usada como una

herramienta a través de la motivacion que se ejerce sobre el personal, ya que esto permite
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que su estado de &nimo este activo favorablemente en su lugar de trabajo y su desempefio

mejore. (Jericd, 2013) en su libro la nueva gestion del talento concluye:

El talento humano es un activo estratégico de primer orden para las empresas. Sin embargo,
precisamente en los momentos de crisis econémica el talento suele quedar relegado a un segundo
plano, justo cuando mas acuciante se vuelve la necesidad de contar con los mejores profesionales.
Las crisis y los despidos volveran a repetirse cada cierto tiempo, pero sélo aquellas empresas que
hayan interiorizado la importancia de tener a los mejores equipos y de construir un compromiso
con sus profesionales gozaran de posiciones privilegiadas. La gestién de las empresas es una
labor compleja y sutil, cuyos ingredientes imprescindibles son saber identificar donde se
encuentre, captarlo, desarrollarlo y retenerlo. Hay empresas que son excelentes captadoras de
talento pero después no consiguen desarrollarlo o retenerlo. Por ello resulta cada vez mas valioso
el papel de un liderazgo capaz de equilibrar todas estas tareas relacionadas con el talento humano,

para que las organizaciones y las personas puedan dar lo mejor de si mismas.

El clima laboral es la forma como perciben los empleados una serie de caracteristicas

implementadas por cada organizacion de acuerdo al medio en el que se rodean, es como se

puede definir el comportamiento de los colaboradores si estan en el puesto correcto y si

esta explotando su potencial, es importante tomar en consideracion la relacion que existe
entre motivacion - conducta, es primordial comenzar desde algunos puntos ya establecidos
gue marcan la existencia de leyes o principios basados en la acumulacion de las

observaciones del desenvolvimiento empirico del personal.

Existen tres formas para explicar la naturaleza de la conducta en el personal, estas son:
e Comportamiento causado. - Existe una causa interna o externa que origina el
comportamiento humano, producto de la influencia del entorno y del personal que

lo rodea.

e Comportamiento motivado. - Los impulsos, deseos, necesidades o tendencias, son

los motivos del comportamiento.
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e Comportamiento orientado por objetivos. - Existe una finalidad en el
comportamiento humano, dado que hay un motivo que lo genera para alcanzar

algun objetivo.

Si se determina que la motivacion es un proceso para satisfacer necesidades del
personal, aparece lo que se conoce como el ciclo motivacional, cuyos puntos son los
siguientes:

e Homeostasis. - EI organismo se encuentra en estado de equilibrio.

e Estimulo. - Cuando se tiene un estimulo y genera una necesidad.

e Necesidad. - Provoca un estado de tension.

e Estado de tension. - Produce un impulso que da lugar a un comportamiento.

o Comportamiento. - Al activarse se manifiesta a satisfacer una necesidad.

e Satisfaccidn. - El organismo retorna a un estado de equilibrio hasta que otro
estimulo aparezca, es basicamente una liberacion de tension que proporciona el
retorno al equilibrio homeostatico.

Las personas estan en un medio circundante que impone algunas restricciones o ciertos
estimulos que influyen en la conducta humana. Es indudable que las personas tienen una

serie de necesidades por satisfacer que va a condicionar el comportamiento humano.

Es vital para todo trabajador contar con un ambiente idoneo de trabajo donde pueda
desempefar sus actividades diarias, por lo que se investiga el comportamiento de los
colaboradores en el medio que los rodea para establecer lo que les motiva a mejorar su
desempefio y alcanzar los objetivos que se van trazando, ademas se trata de satisfacer las
necesidades tanto individual como grupalmente. La organizacion se encuentra afectada por
las violentas transformaciones que vive el mundo laboral, con las innovaciones de los
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procesos Y las estructuras, que son el resultado de la irrupcion de nuevas necesidades,
dejando de lado al personal que es lo prioritario para alcanzar las metas planteadas.
Resulta fundamental el papel que juega el liderazgo en el manejo del clima laboral que
favorece en la percepcion, valoracion y formas de enfrentar los problemas que se
presentan en la organizacion. (Diaz, 2013) en su libro qué es cultura organizacional

menciona:

Las organizaciones deben lograr un 6ptimo ambiente laboral para sus trabajadores, para que se
sientan motivados a la hora de cumplir con sus tareas. Si bien existen muchas formas de motivar,
es preciso conocer si las empresas le dan al clima laboral la importancia adecuada. Esta
relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen
forman un sistema interdependiente altamente dindmico que tiene un impacto directo en los
resultados de la organizaciéon. Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos
generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto,
malestar y generando un rendimiento bajo. Propiciar un buen clima laboral es responsabilidad de
la alta direccidn, que con su cultura y con sus sistemas de gestién, prepararan el terreno adecuado
para que se desarrolle.

Es preciso que las organizaciones creen y mantengan un buen clima laboral, teniendo a su factor
humano como algo preponderante. Es funcion entonces de los llamados a ser lideres de esas
compafiias el potenciar al maximo a las personas implantando un clima fundamentado en valores
como brindar reconocimiento al trabajo, mejorar los canales de comunicacion, otorgar un trato
justo e impulsar el desarrollo de las personas. Una buena préctica al realizar la seleccion del
personal es la de utilizar un cuestionario orientado especificamente a aquellos destinados a ejercer
como jefes teniendo, por tanto, bajo su responsabilidad a un cierto nimero de subordinados. El

mismo se descompone en tres partidas dedicadas a las areas profesional, personal y motivacional.

El personal debe desempefiar sus funciones en un ambiente adecuado de trabajo donde
se reduzca el estrés laboral, favorezca la productividad y se identifiquen con la

organizacion. Aungue no se pueda percibir a primera vista es uno de los pilares de la
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sostenibilidad de la empresa, por eso es importante que se preste atencion a como es el
trato entre el personal inclusive del jefe hacia los demas colaboradores, de aqui parte la
disposicion del trabajador por hacer bien su trabajo. También el grado de compromiso que
exista entre la empresa con los colaboradores les incentiva a realizar de una mejor forma

sus actividades.

Todo buen trabajo en equipo tiene como punto de partida una buena estructura de
funciones para evitar duplicidad en las tareas y brindar informacion clara al trabajador de
las actividades que debe realizar y cual es su funcion dentro de la empresa. Ademas, es
comun que cuando se comete un error siempre se le reconoce y se llama la atencion,
mientras que el trabajo bien realizado casi nadie lo valora, es recomendable felicitar al

trabajador por su desempefio asi sea minimo para motivarle a mejorar cada dia.

Es importante tratar por igual a todo el personal para no quebrar las relaciones
laborales, el favoritismo lo Unico que genera es envidia y desunion en el equipo de trabajo.
También hay que recordar que el clima laboral es un trabajo de todos los dias, que se va
construyendo y fortaleciendo de a poco y debe ser una iniciativa de los jefes, es una
estrategia que sin duda permitira aumentar la productividad. (Altman, 2014) en su libro

comportamiento de las organizaciones menciona:

El ambiente de trabajo cada vez es mas competitivo y demandante, los administradores no pueden
tener éxito solo con sus actitudes técnicas, también necesitan tener buenas capacidades para tratar
con las personas. Para triunfar en la administracion de hoy se requiere tener buenas aptitudes
interpersonales. Como son la comunicacion y el liderazgo los que distinguen a los directivos, ya
gue ayuda a entender el comportamiento humano en la empresa desde el punto de vista individual
pero también a nivel de empresa. Al mejorar el conocimiento humano sobre las personas que
forman una empresa se pretende encontrar formulas de trabajo mas efectivas que mejoren el

rendimiento de los trabajadores, pero también, para que sean mas felices. Con frecuencia los jefes
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y empresarios se sienten desbordados al no comprender bien la actitud de algunos de sus
subordinados. Sin embargo, a través de la informacion es posible mejorar la motivacién de los
empleados y también, es Util para poder analizar la causa de una actitud concreta para poder

encontrar una solucion.

El clima laboral desempefia un papel importante en las organizaciones por esta razén
hoy en dia existe una mayor atencion en el recurso humano, es decir que las empresas se
encuentran enfocadas en entender la conducta de sus colaboradores. Las organizaciones
buscan ser mas productivas por lo que requieren de personal calificado e identificado con
la empresa para alcanzar los objetivos y metas en un ambiente adecuado de trabajo, ya que

desarrollan mejor sus actividades, se encuentran motivados y trabajan en equipo.

Actualmente la fuerza laboral es muy diversa, lo que significa que los trabajadores
tienen una amplia gama de antecedentes educativos, talentos y objetivos personales. Por
ello los empresarios deben estar preparados para situaciones en que algunas personas
desean imponer su propia voluntad y forma de trabajo, olvidando su compromiso con la
empresa u objetivos de la misma, debe recordarse que las organizaciones existen para
servir a las personas, en vez de que las personas existan para servir a las organizaciones.

(Earley, 2014) en su libro inteligencia cultural afirma:

El clima laboral es uno de los aspectos més importantes para una empresa y se puede definir
como el conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a la empresa, y que
repercuten de manera directa en el desempefio de los empleados. Incluye elementos como el
grado de identificacién del trabajador con la empresa, la manera en gque los grupos se integran y
trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de motivacion, entre otros. El empleado, ademés
de tener necesidades materiales, también necesita sentirse involucrado en un ambiente
confortable para poder trabajar de manera 6ptima. Muchos empleados pueden tener todas las
aptitudes necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en

un ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.
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Se habla de la importancia del clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas
organizaciones aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta de
buenos canales de comunicacién, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del
proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos. Lo que poco ayuda en una buena
convivencia son las conductas arrogantes de los superiores y los ataques constantes a los
empleados, asi como la falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien hecho. Para un
trabajador es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y si lo ha hecho mal, se
le corrija 'y se le indique cdmo mejorar. Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar

conflictos internos es la falta de equidad entre los trabajadores que desempefian una labor similar,

en especial en lo que se refiere a sueldos y beneficios.

Es importante que el personal trabaje en un entorno adecuado donde predomine el
trabajo en equipo, pero para obtener el clima laboral esperado primero se debe dar
solucion a los problemas que genera la ausencia de liderazgo en la organizacién, como son
las malas relaciones entre compafieros, la rotacion de puestos de trabajo, la baja

productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos.

De presentar estos inconvenientes, es recomendable que los cargos superiores realicen
ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de trabajo, establecer
canales de comunicacion y retroalimentacion o romper con la rutina. Hay que tener en
cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio es mas competitivo, por lo que el
tener un excelente clima laboral es de suma importancia para tener una empresa de éxito,
donde los empleados logren sentirse comprometidos. De hecho, se dice que si no se tiene
un buen clima laboral se esta condenado al fracaso empresarial y el profesional comienza
a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de retencion de talento que tenga la

organizacion. (Boeree, 2011) en su libro teorias de la personalidad afirma:

Los procesos y caracteristicas psicologicas fundamentales que se encuentran en la naturaleza

humana; estas se interesan en la investigacion y descripcion de factores que conforman a una
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persona, con el fin de comprender su conducta e intentar predecirla. En consecuencia, estas
teorias son interpretaciones personales de la naturaleza psicoldgica individual y colectiva de la
persona, que tienen la capacidad de describir, explicar, predecir y cambiar la personalidad de un
individuo, por tal motivo pueden considerarse como guias para comprender la naturaleza
humana. La motivacion que los seres humanos tienen es basica, ordenada en una pirdmide que
va determinada desde la més importante hasta la menos necesaria y que Unicamente cuando son
capaces de satisfacer un piso se puede pensar en el piso siguiente, como se lo detalla a

continuacion:

Gréfico 1. Pirdmide de las Necesidades de Maslow
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Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Piramide de Maslow

Es importante hablar de la piramide de Maslow ya que cada una de las necesidades
permite alcanzar un adecuado clima laboral al sentirse realizados y que forman parte de un
grupo encaminado al éxito precautelando el buen vivir de los colaboradores, no solo es

utilizada en la psicologia también es implementada en la gestion empresarial, en las
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empresas esto se puede lograr disponiendo de adecuados espacios de trabajo, buena
relacion con los compafieros para de esta forma realizar bien su trabajo. El personal es
importante si se quiere generar resultados por ello se debe mantener constantes reuniones
con los colaboradores revisar si no existe conflictos entre compaferos. (Pino, 2013) en su

libro conductas y actitudes concluye:

Toda conducta se produce siempre en funcion de un contexto y una actitud concreta. La actitud
es el factor afectivo - emocional que modula la conducta y la transforma en la singular actuacion
de cada uno ante una situacion determinada. La conducta y la actitud, sumadas a las actuaciones,
hacen aflorar un rasgo fundamental del sujeto, su esencial inestabilidad, el hecho de estar en un
proceso constante de construccion y deconstruccion con el que se adapta a cada contexto. Por lo
que tiene su ocurrencia en el comportamiento de los colaboradores, se encuentra relacionado
directamente a la forma que tiene cada persona para comportarse en diversos ambitos de su vida
diaria, ya que se describe las acciones que desarrolla un colaborador frente a los estimulos que
recibe en su trabajo y a los vinculos que establece en su entorno. Al momento de hablar de
conducta y del ser humano es muy habitual que se hable de la inteligencia emocional que
establece tres formas:

e Enprimer lugar, se habla de la conducta agresiva gue es la que poseen aquellas personas que
se definen por tratar de satisfacer sus necesidades, que gozan del sentimiento de poder, se
caracterizan por tener siempre la razén ya que poseen la capacidad de humillar a las personas
que les rodean y suelen ser enérgicos.

e El segundo tipo de conducta es la pasiva se encuentra representada por las personas quienes
son timidas, ocultan sus emociones, tienen sentido de inseguridad e inferioridad, no aceptan
halagos, no cuentan con demasiada energia para hacer sus actividades y las demas personas
se aprovechan de ello con facilidad.

e Laterceray Gltima es la conducta asertiva las personas tienen entre sus principales gestos de
identidad que siempre cumple sus promesas, reconoce tanto sus defectos como virtudes, se
sienten bien consigo mismo y puede hacer sentir bien a los que le rodean, respetan al préjimo

y siempre consiguen sus metas.

Si las personas aplican la conducta asertiva ayudaria a mejor el clima laboral ya que son

reglas que guian a la persona para aceptar sus fortalezas y debilidades, ademas de sentirse

bien consigo mismos y hacerles sentir bien a los que los rodeo creando el trabajo en
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equipo, al hablar del comportamiento en el que se desenvuelven las personas. En la
psicologia sélo se interpreta con la relacion en aquellas personas que poseen capacidades
cognitivas avanzadas y que perciben de otra forma el entorno que los rodea, incluyendo
factores de la cultura, la sociedad y por ende de la economia. Esto podria sefialar que
existe una relacién directa entre la conducta y el comportamiento de una persona que
resulte objeto de observacion en su desenvolvimiento en el trabajo y en particular aquellas
que se desarrollan para poder interactuar con otras personas. (Ramon, 2011) en su libro el

buen trato dice:

En los ultimos treinta afios, la relacion entre los empleados y las empresas ha cambiado de forma
dramética. Antes, los directivos sélo esperaban de sus a salariados presentarse en el lugar de
trabajo y hacer lo que se les mandaba. Y la opinién predominante era que los empleados harian
cualquier cosa por una némina. Sin embargo, hoy en dia, los trabajadores son mucho mas
exigentes; esperan ser tratados con justicia, recibir instrucciones claras sobre sus cometidos, tener
a su disposicién medios suficientes para realizar su trabajo y recibir ayuda en su crecimiento y
desarrollo como profesionales. Si estas condiciones no se cumplen, lo normal es que estén
dispuestos a buscar otro trabajo. Por todo ello, los trabajadores son conscientes de que su margen
de maniobra con los empleadores es amplio. Consideran que la relacién laboral debe basarse en
un beneficio mutuo, y no exclusivamente econdmico: los empleados aportan sus conocimientos,
experiencia y talento, mientras que la empresa debe proporcionarles oportunidades para ejercer

influencia, ganar dinero, formarse y desarrollar sus relaciones profesionales.

Las empresas necesitan contar con directivos habiles en la gestion del personal y
capaces de satisfacer la mayoria de sus necesidades ya que ello ayudara a tener empleados
comprometidos con la institucion. El desenvolvimiento de los colaboradores se debe al
clima laboral al que se encuentran expuestos cada dia y desarrollan sus actividades, esto
puede ser observado y cuantificado, implementando métodos de observacion y analisis ya

gue es importante mantener un ambiente de trabajo idoneo.
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Se debe revisar constantemente el estado de animo del personal y el desenvolvimiento
de cada uno en sus actividades cotidianas, ya que al no ser objetos de revision se puede
desarrollar un clima laboral inadecuado y de esta forma es dificil alcanzar los objetivos
trazados. Se debe determinar las falencias que tiene el personal para mejorarlas y de esta
manera que se sientan motivados en su trabajo dando lo mejor de si. (Giraudier, 2014) en

su libro como gestionar el clima laboral afirma:

Sélo hace falta prestar un poco de atencion para ver que los factores que impide que exista un
adecuado clima laboral son la falta de reconocimiento, trabajos que no llenan, unas limitadas
posibilidades de promocion, malas practicas de gestion, un liderazgo falto de confianza o culturas
laborales disfuncionales. Sin embargo, todas ellas se mantienen ocultas ante los individuos que
precisamente deberian ser los mas conscientes de ellas, aquellos directivos cuya funcion es
involucrar y retener a los mejores empleados de cada organizacion. La mayoria de dichos
directivos cree que estos empleados se van de la empresa porque les atraen mejores ofertas de
fuera. Aungue sin duda, dichas ofertas desempefian un papel importante, considerar la causa

principal resulta simplista ademas de superficial.

El clima laboral es el medio en el que se desarrolla el ser humano y el espacio fisico en
el que se desenvuelve cotidianamente, se encuentra relacionado con las actividades a
desarrollar por los directivos y por el comportamiento de los trabajadores, con su manera
de relacionarse y llevar a cabo su trabajo, su interaccion con la organizacién, los equipos
utilizados para cumplir con sus funciones y con la propia actividad de cada uno. Un
inadecuado clima laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando escenarios de

conflicto y de bajo rendimiento.

Es importante elaborar escalas de evaluacion al personal que precise y garantice un
clima laboral idéneo, donde se analiza cada una de las razones del descontento y proponer

medidas concretas que se pueda adoptar para satisfacer las necesidades de sus empleados,
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brindando la oportunidad de desarrollarse y evitar que se vayan, por lo que es necesario
revisar constantemente al personal para medir el estado en que se encuentra sus procesos y

actividades que realizan. (Reyes, 2011) en su libro cultura organizacional concluye:

El clima laboral es un fenémeno bien conocido por la mayoria de los individuos, cuando empieza
a trabajar en una nueva empresa, lo hace siempre lleno de entusiasmo y energia. Sin embargo,
siempre aparece un pequefio porcentaje de personas problematicas que son descritas como
alérgicas al trabajo y que en realidad nunca deberian haber sido contratadas.

En ese momento es cuando nace un problema, cuando los responsables de Recursos Humanos de
las empresas generalizan el comportamiento de este reducido grupo y piensan que todos los
trabajadores se comportan igual que este nucleo de inadaptados. Para intentar solucionarlo, crean
un ambiente hostil y represivo que lo Unico que consigue es que existan problemas entre
comparieros de trabajo. El objetivo no es conseguir de manera simplista que los empleados se
sientan conformes, sino que ese entusiasmo y energia se canalice de forma adecuada para
conseguir un buen ambiente de trabajo, que genere ventajas frente a la competencia y que se

traduzca en resultados tangibles a largo plazo.

En las organizaciones es indispensable el personal para el desarrollo de actividades y
logro de objetivos, no basta con tener la estructura adecuada con sistema de operacion de
trabajo iddneo ni con aptitud elevada, se requiere ademas integrar los elementos y espacios
de trabajo adecuados para crear un ambiente favorable para el desempefio eficiente de las
actividades. Como primer paso se debe conocer que el significado de la palabra organizar
se deriva de organismo, de tal manera que al integrarlas en la empresa crea un todo que se

encamina a la obtencion de objetivos.

Se debe establecer relaciones positivas de comportamiento entre las personas de manera
que puedan realizar sus actividades de forma eficiente y obtener la satisfaccion personal al
hacer tareas selectivas bajo condiciones ambientales idoneas para el propdsito de

completar alguna meta u objetivo. La organizacion es una estructura ordenada de
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relaciones entre funciones, niveles y actividades que desarrolla el personal con el fin de
lograr su eficiencia dentro de los lineamientos trazados y objetivos sefialados. (Santillan,

2012) en su libro clima y compromiso organizacional dice:

Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral, se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. EI Clima no se ve ni se
toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién y a
su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. El logro de los objetivos
comunes s6lo puede concretarse si las personas que interactlian en las organizaciones, establecen
un contrato psicoldgico lo suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma,
actuando de manera armonica con las normas, valores, estilos de comunicacion,
comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y simbolos de la organizacién. Toda
empresa persigue el crecimiento de su negocio, la mayor eficacia posible y una relacion con el
usuario mas humano y auténtico. Todo ello puede conseguirse a condicion de crear un lugar de
trabajo motivador y que resulte agradable tanto para el personal como para el usuario, las
empresas prosperan cuando dan a su gente la oportunidad de crecer y disponen de un entorno de
trabajo donde el personal pueda tornarse cada vez mas productivo. Las sencillas estrategias que
propone pueden promover cambios inmediatos en la empresa y conseguir unos resultados

tangibles.

El clima laboral desde un enfoque global y dinamico, se considera como contexto
ambiental y cultural en el que el comportamiento individual, grupal y organizacional,
estan en interaccién y se conectan entre si, puede modificarse por los propios miembros de
la organizacion, pero en forma especial por los lideres que son los principales encargados
en la generacién de cambios. Para realizar una medicion se utiliza escalas de evaluacion ya
que por un lado mide aspectos objetivos - materiales, las condiciones fisicas en las que se
desarrolla el trabajo, la manera de organizar los sistemas de reconocimiento, la equidad, la
seguridad en el empleo, los planes y beneficios sociales otorgados que constituyen entre

otros factores la calidad de vida laboral.
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Pero no se debe dejar de lado la evaluacion de elementos subjetivos - perceptuales,
como las actitudes del personal en la organizacion, la capacidad de cada uno de los jefes
inmediatos para relacionarse con sus subalternos y guiarlos, la manera de comunicarse, el
grado de entrega, las relaciones interpersonales, el nivel de motivacion, la satisfaccion del
personal con elementos relacionados con su trabajo y la independencia de las personas en

la ejecucion de sus obligaciones como servidores.

Lograr generar un buen clima laboral provoca un impacto en todos los niveles de la
organizacion crea identificacion con la organizacion y mejorar su desarrollo productivo,
ya que todos son piezas claves para alcanzar un idéneo grupo de trabajo, la pertenencia
que se plasme en el lugar y la facilidad de toma de decisiones, son aspectos claves que
ayudaran a crear el clima laboral. Es importante el liderazgo en todos los niveles de la
institucion ya que son responsables de dirigir a los grupos de trabajo, su figura es
necesaria para el analisis del clima laboral ya que contribuye a fomentar relaciones de
confianza y un clima de respeto, reduccion de conflictos, una mayor productividad,
motivacion y satisfaccion en el trabajo. (Sirota, 2013) en su libro organizacion laboral

afirma:

De los empleados motivados depende el éxito empresarial y solo se sentirdn asi si las empresas
son capaces de proporcionarles misién, liderazgo y un funcionamiento basado en el sentido y en
la inspiracién. La realidad se encuentra, sin embargo, repleta de lideres y empleados faltos de
inspiracion y empresas poco o nada volcadas en la motivacion de sus trabajadores. Las decisiones
de los lideres de estas compafiias se toman pensando a corto plazo, socavan la moral de los
empleados y perjudican el futuro organizacional.
Es posible llegar a ser un lider que proporciona confianza, sentido y esperanza e infunde
optimismo a sus empleados. Muestran el enorme potencial y las consecuencias practicas que se

pueden desencadenar si las organizaciones se encaminan hacia el éxito. Una organizacion cuyos
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empleados son seres humanos plenamente integrados en ella y que trabajan en cooperacion. El
verdadero poder de las empresas no reside tan sélo en la creacién de empleo, productos o
servicios, sino en su capacidad de hacer felices a sus empleados posibilitando que su trabajo les

beneficie como individuos, lo cual a su vez repercute sobre toda la sociedad.

La importancia de implementar un adecuado clima laboral en la organizacion es la
etapa mas creativa de la administracidn, puesto que en ella se deben establecer todas las
consideraciones necesarias para definir claramente hacia dénde va un organismo y la
forma correcta de ejecucion para lograr los objetivos, depende basicamente de la
observacidn de sus principios y de la eficiencia del personal encargado de ejecutar las

acciones necesarias para llevarlos a cabo.

La organizacion es importante en toda institucion ya que permite gestionar la
colaboracién y solucion de conflictos entre los colaboradores de una determinada &rea de
trabajo y de esta forma mejorar su productividad, también se aplica la organizacion al
delegar responsabilidades y actividades a cada colaborador, siempre que estos estén dentro
de sus funciones. (Federico Gan & Jaume Triginé, 2013) en su libro clima laboral

concluye:

La gestion del personal en las organizaciones ha evolucionado enormemente a lo largo del siglo
xX. Primero se tenia un modelo de gestién basado en la organizacién por tareas, luego uno de
direccion por objetivos y finalmente, otro de gestion por competencias, cada vez mas extendido.
Pese a que estos modelos organizativos pueden coexistir en diferentes grados, las empresas
tienden a basar su gestidn de las personas en uno de ellos, las empresas jerarquicas prefieren la
organizacion por tareas; los profesionales se organizan por objetivos; y las llamadas competentes
introducen las competencias en su sistema de gestion. Con ello intenta ir mas alla buscando el
funcionamiento integral de la empresa, anclado en la persona como su elemento clave. Una
empresa que promueve el desarrollo de competencias estd en disposicién de sacar el maximo

potencial al talento de sus miembros.
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El personal que conforma las empresas tanto privadas como publicas son de vital importancia ya
que ellos son los encargados de controlar la calidad, disefiar, producir, distribuir los productos y
servicios, asi como de establecer objetivos y estrategias, al no contar con personal capacitado y
eficiente es imposible que una organizacién logre sus objetivos. La seleccién del talento humano
funciona como un filtro que permite que sélo algunas personas puedan ingresar a la institucion,
una seleccion desafortunada puede impedir el ingreso de una persona con gran potencial o evitar
el ingreso de una persona con influencia negativa que pueda afectar el éxito de la organizacion,
la adecuada gestion en la seleccion del personal proporciona una ventaja a las empresas sobre sus
competidores, se constituye en el liderazgo efectivo de su talento, con ello las empresas pueden
alcanzar sus objetivos y hacerla competitiva, suministrar empleados bien entrenados y motivados,

desarrollar y mantener la calidad en el trabajo entre otras.

El personal es lo mas importante en las organizaciones ya que se encarga del
funcionamiento y que todo sea posible, por ello se debe seleccionar las personas
adecuadas para una determinada area de trabajo, que cumplan con los perfiles que se
establecen para cada puesto, su conocimiento sera vital para alcanzar lo requerido por la
organizacion. Se debe tener en cuenta las pruebas a desarrollarse para el ingreso y mejorar
la induccion del personal que ingresa, ya que desconoce el funcionamiento de la
institucion, al ingresar a la organizacion no se realiza ningun proceso para verificar el
potencial del personal solo se le designa a donde hace falta sin tomar en consideracion sus
competencias y fortalezas. Ademas, todo buen directivo debe dominar la capacidad de
cambio, iniciativa, creatividad, toma de decisiones, comunicacion, integridad, trabajo en
equipo, gestion del tiempo y solucién de conflictos para sacar adelante a la empresa.
(Cardona, 2015) en el libro la influencia del liderazgo en el desarrollo del capital humano

dice:

Muchas empresas son capaces de producir subordinados, personas sin capacidad de iniciativa;
otras potencian profesionales agresivos, con iniciativa pero sin visién de equipo. La empresa
moderna precisa la utilizacidn total del capital humano, que incluye la iniciativa y la capacidad

de trabajar en equipo. Hoy en dia la clave para el éxito empresarial requiere contar con directivos
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que sepan como formar equipos y cémo liderarlos para aprovechar al maximo el talento de las
personas que dirigen. Los lideres en el futuro necesitan estar nuevamente preparados para
desarrollar al personal, para ayudar a identificar, articular y satisfacer las necesidades existentes
en si mismos. Esa afirmacion nos lleva a creer que el lider se convierte en un punto de apoyo
para los elementos en su alrededor, ayudandoles a superar dificultades, contribuyendo para que

todos tengan un mejor rendimiento.

Las organizaciones en el transcurrir del tiempo han evolucionado; estos cambios han
incluido modificaciones en las estructuras organizacionales, lo cual a su vez ha ocasionado
la adaptacién de nuevos estilos de administracién, siendo habitual encontrar en las
instituciones combinaciones de estilos de administracion clasica acompafiada de enfoque
administrativo estratégico, son precisamente estos cambios los que han motivado diversas
formas de concebir y administrar al personal al interior de las organizaciones. La gran
connotacién de estos cambios radica en la forma como se concibe a las personas,
considerandose éstas en la actualidad, el capital mas valioso que pueden tener las

organizaciones.

Es cierto que las organizaciones para funcionar necesitan de recursos econémicos,
fisicos y logisticos; pero son las personas constituidas en el capital intelectual activo e
intangible, quienes, con habilidades, experiencias, conocimientos e informacion, las que
hacen posible alcanzar logros para la empresa y por tanto, deben ser consideradas el mayor
activo organizacional. Se debe tener la infraestructura y los recursos necesarios para que
se pueda desarrollar adecuadamente su trabajo, ya que esto garantiza el logro de objetivos
y cada dia plantearse nuevos propdsitos, creando pertenencia donde sus opiniones son

tomadas en cuenta y su trabajo valorado.
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Basandonos en lo antes expuesto se puede establecer parametros a utilizar tales como;
la planeacién donde cada actividad se encuentra marcado por su objetivo a donde quieren
llevar y como se proyectan en el futuro. El desarrollo es donde se realiza el plan a ejecutar
los recursos necesarios y como se va a desarrollar, revisando los pros y contras de la
elaboracion, mientras que en la asesoria se realizan cambios necesarios basandose en la
ayuda de los expertos en el tema que sugieren ideas para mejorar el desarrollo, también se
tiene la consultoria donde se acude aun asesor externo que solucione problemas que
surgen y asi evitar conflictos entre compafieros que piensen que existe favoritismo, ellos
realizaran las recomendaciones necesarias a efectuarse los cambios y desarrollo en el
menor tiempo posible y por ultimo la capacitacion donde se hace participe a los
involucrados como es el personal para que realice las acciones necesarias en su puesto de

trabajo. (Martinez, 2015) en el libro gestion social del talento humano afirma:

El clima laboral no es otra cosa que el medio en el que se desarrolla el trabajo, la calidad de este
clima influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la
productividad, si se es capaz de conseguir una mayor productividad con un buen clima laboral se
tiene todo lo necesario para conseguir grande éxitos en la empresa, la alta direccion con su cultura
y con sus sistemas de gestion proporciona el terreno adecuado para un buen clima laboral y forma
parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de
técnicas precisas.
Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:
e Independencia. - Mide el grado de autonomia del personal en la ejecucion de sus tareas
cotidianas.
e Condiciones fisicas. - Contemplan las caracteristicas ambientales en las que se desarrolla el
trabajo.
e Liderazgo. - Capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores.
e Relaciones. - EvalUa tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ambito de
las relaciones.
e Implicacion. - Grado de entrega de los empleados a la empresa.

¢ Organizacion. - Métodos operativos establecidos de la organizacion del trabajo.
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e Reconocimiento. - Instrumento para crear un espiritu combativo y premiar el trabajo bien
realizado.

¢ Remuneraciones. - Es fundamental la asignacién de un sueldo que sobrepase los niveles
medios para su motivacion.

¢ lgualdad. - Mide si todos los colaboradores de la empresa son tratados con criterio justo.

Los lideres juegan un papel clave en el éxito de la empresa, debido a que no s6lo son
responsables de marcar el rumbo, sino también de la rentabilidad y de asegurar las
condiciones para un buen clima en la empresa, muchas veces a pesar de que la
organizacion ofrece excelentes beneficios tanto en lo econémico, como lo social, la gente
acaba desvinculandose por una mala relacion con sus lideres, para conseguir que los
trabajadores alcancen su trabajo esperado e identificacion con la institucion se puede
desarrollar evaluaciones periodicas para vigilar lo que se viene realizando y contemplando
en futuras actividades a desarrollar, para poder valorar y medir su desempefio. (Gil, 2016)

en su libro el desempefio para el mejoramiento del clima laboral afirma lo siguiente:

Saber como conducir y guiar una fuerza de trabajo es vital en esta era donde el ingreso de las
empresas al mercado es cada dia més frecuente a causa de la globalizacion. Esta incorporacion
al mercado hace que las empresas existentes se enfrente a la necesidad de renovarse asi como la
necesidad restructurar sus estrategias para continuar operando. El proceso administrativo ayuda
a evaluar los resultados obtenidos de cada lider de equipo asi como determinar cueles fueron las
causas o las variantes que influyeron en la eficiencia y eficacia de cada equipo de trabajo o en
caso contrario, si este no alcanzo los objetivos planeados y el por qué, para hacer las
modificaciones correspondientes que ayuden a cumplir con lo esperado, en muchas ocasiones se
culpa a los integrantes por no cumplir con las metas fijadas y se les hace responsables de los
resultados obtenidos sin analizar cudles son los factores o causas que provocaron que no se
cumplan dichas metas.

Los lideres de cada equipo de trabajo juegan el papel mas importante en todos los resultados,
pues depende de su capacidad y habilidades para analizar y detectar las habilidades con las que
cuenta su equipo de trabajo, asi como las areas de oportunidad que tienen para convertirlas en
fortalezas, el lider no hace comparaciones entre las personas, utiliza las habilidades de cada

colaborador para el logro de los objetivos y asi formar un clima laboral positivo. El desempefio
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de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una empresa,
por esta razdn hay un constante interés de las empresas por mejorar el desempefio de los
empleados a través de continuos programas de capacitacion, se define el desempefio como las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacién y que pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la empresa, donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran como un sistema de conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en relacién con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

El desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que
sabe hacer, por lo tanto es importante que el personal cuente con aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento (la disciplina, el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y
salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales
que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y por ende la
capacidad demostrada.

Se evalla durante las revisiones de su rendimiento laboral, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo,
las habilidades organizativas y la productividad para analizar a cada empleado de forma
individual, por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar si un

colaborador es apto para ser promovido o incluso si debiera ser despedido.

Factores que intervienen en el desempefio laboral
e La motivacion. - Es la forma implementada por parte de las empresas para crear en

los trabajadores el esfuerzo necesario para alcanzar las metas de la organizacion.
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Adecuacién / ambiente de trabajo. - Es muy importante sentirse comodo en el lugar
de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempefiar el trabajo
correctamente

Establecimiento de objetivos. - Es una buena técnica para motivar a los
trabajadores, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo
de tiempo, el trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y
retos.

Reconocimiento del trabajo. - EI reconocimiento es una de las técnicas mas
importantes, ya que los trabajadores suelen quejarse continuamente de que realizan
su trabajo correctamente y sus superiores no lo reconocen.

La participacion del empleado. - Si el trabajador participa en el control y
planificacion de sus tareas, podra sentirse con mas confianza y también forma parte
de la empresa.

La formacion y desarrollo profesional. - Los trabajadores se sienten motivados por
su crecimiento personal, de manera que favorece la formacion de actitudes
encaminadas al mejoramiento de su rendimiento y es fundamental para prevenir

riesgos de naturaleza psicosocial.

La fijacion de metas y objetivos es una de las mejores maneras de garantizar el

desempefio laboral para que su trabajo sea aceptable, el cumplimiento de las metas debe

ser constante para que el trabajador se esfuerce en alcanzarlas, todos los autores se

enmarcan en que la mejor forma de crear un clima laboral adecuado y personal productivo

es realizando evaluaciones al personal y plantedndoles metas. Se debe explotar las

actitudes que tiene cada trabajador poniéndole en el puesto en el que se sienta cbmodo y

de lo mejor de si, existen ademéas muchos factores que intervienen en el desempefio laboral
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y deben ser tomados en consideracion e ir solventando cada uno de ellos, ademas se debe
motivar al personal que es uno de los pilares fundamentales para que realice todas las

actividades dentro de la institucion.

4. METODOLOGIA

4.1. Enfoque

Con este proyecto se pretendid identificar los factores que puedan interferir en el clima
laboral de cada uno de los colaboradores para evitar problemas que puedan perjudicar su
trabajo. Para lo cual se realizé una investigacion Cuantitativa que permitio saber el
porcentaje, la cantidad que afirmo o negd que exista un inadecuado clima laboral que
perjudica su desempefio laboral, también cualitativa ya que se identifico cualidades que
certifican la problematica del estudio, por lo que fue una investigacion exhaustiva y
profunda, que permitié determinar varias maneras de resolver y comenzar a erradicar
dicho problema. Ademas, se ubicé en el paradigma critico propositivo, ya que, en el
desarrollo de la investigacion, se establecio una critica positiva de la realidad existente del

problema y se organizo estrategias que permitan la solucion del mismo.

4.2. Modalidad basica de la investigacion

e Investigacion de Campo. - Se realiz6 en el lugar donde desempefian sus funciones
cotidianas el personal administrativo del GAD Municipal.

e Bibliogréfica. - Se obtuvo la informacion necesaria de libros, los cuales reforzaron los
conocimientos y se puso en préactica para el desarrollo de la investigaciéon, lo que dio

como resultado que se pueda implementar acciones que mejoren el clima laboral, se
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pudo hacer uso tanto de bibliografias como también de trabajos de investigacion
realizados, que ayudaron a determinar soluciones a problemas que pudieron surgir.
e Correlacional. - Permitiéo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas
variables que pudieron surgir.
e De accion o Toma de decisiones. - Con los resultados obtenidos se realizo acciones
encaminadas a combatir las principales causas que afectan al desempefio laboral del
personal administrativo, para asi lograr verdaderos cambios que ayuden a mejor su

actitud en el trabajo.

4.3. Nivel o tipo de investigacion

4.3.1. Nivel Exploratorio:

Ya que la investigacion fue analizada tanto por su naturaleza, como por su finalidad,
alcance temporal, amplitud, caracter y por el tipo de fuentes utilizadas en la realizacion de
la misma. Ademas, se determiné que métodos y técnicas se emplearon en el proceso de
recoleccion de datos, sujetos y fuentes de informacion. Una vez obtenidos los datos se
procedié a presentar y analizar los mismos, para cumplir con el objetivo general de la
investigacion. Se desarroll6 los aspectos concernientes al universo de estudio, la muestra a
considerar, métodos y técnicas de recoleccion de datos, procedimientos para analizarlos y
su respectivo tratamiento. Para de esta manera cumplir con el objetivo del proyecto de

investigacion del personal administrativo.

4.3.2. Investigacion descriptiva:
Consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a

través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no
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se limita a la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones
que existen entre dos 0 més variables. Los investigadores no son meros tabuladores, sino
que recogen los datos sobre la base de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la
informacion de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de

extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.

4.4. Poblacién y muestra
La poblacién que se emple6 para la investigacion esta conformada por:

Tabla 1. Personal del GAD

Cargos Frecuencia %o
Directores 8 7%
Personal Administrativo 100 3%
Total 108 100%

Elaborado por: Padl Cortés
Fuente: Nomina del GAD

Se trabajo en su totalidad con el personal administrativo del GAD Municipal del
Cantdn Salcedo quienes llenaron una encuesta, mientras que a los directores se les realizo
una entrevista que permitié determinar el clima laboral que existe en la institucion y con

ello mejorar la atencion que se brinda a la ciudadania.
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4.5. Recoleccion de informacion

Cuadro 2. Datos a responder

Preguntas Bésicas

Explicacion

¢Para qué?

Hallar una solucion

¢A qué personas?

Personal Administrativo

¢Sobre qué aspecto?

Clima Laboral

¢Quién?

Javier Paul Cortés

¢Cuando?

Diciembre 2016

¢Lugar de recoleccion de la
informacion?

GAD Municipal de Salcedo

¢Cuantas veces?

Una sola vez

¢ Qué técnicas de recoleccion?

Encuestas y Entrevistas

¢Con que?

Cuestionarios estructurados

¢En qué situacion?

En confidencialidad y valorando la
informacion receptada.

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

4.6. Validacion del instrumento de recoleccion de la informacion

Se utiliz6 Alfa de Cronbach que sirve para comprobar si el instrumento que se empleara
no recopila informacién defectuosa y por tanto las conclusiones no serian las esperadas, ya
que mide la similitud de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los
items para ver qué tan efectivas son, su interpretacion sefiala que entre mas cerca se

encuentra el resultado al extremo derecho se vuelve mas fiable.
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Gréfico 2. Coeficiente de Alfa de Cronbach

Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada

0% de confiabilidad

100% d fiabilidad
(Medicion contaminada o € comtiantaca

(Mo hay error)

de error)

Elaborado por: Paul Cortas
Fuents: Consvling Group

Por lo que se realizé una prueba piloto para averiguar la confiabilidad del cuestionario,

para ello se tomo un estimado de 15 personas que representaron los participantes del

estudio.
Tabla 2. Datos referenciales
Preguntas
No-de Pl |P2|P3|P4|P5|P6|P7|PS|Po|P10|P11|P.12|P.13|P.14| Total
Encuestados

1 5 2 | 4 1 3 3 3 2 3 4 5 4 2 1 42

2 4 2 3 3 2| 2 1 5 1 5 4 5 1 2 40

3 3 1 5 2| 4 5 4 1 5 1 1 2 4 3 41

4 5 2] a] 2] 4 5 5 1 3 4 5 4 3 2 49

5 1 5 1 5 3 3 3 2 3 4 5 4 2 5 46

6 2 4 1 5 2 3 3 2 3 4 5 4 2 2 42

7 2 4 1 5 1 1 1 4 1 5 4 4 2 1 36

] 3 2 3 3 2| 2 1 4 1 5 2 4 2 5 39

) 1 5 1 5 4 5 4 1 4 2 4 4 3 3 46

10 2 3 2| 4| 4 5 5 1 4 3 4 3 4 2 46

11 4 2 3 3 2| 2 1 4 1 5 2 5 2 3 39

12 3 2 3 3 4 5 5 1 4 3 4 3 4 4 48

13 4 3 4 3 1 3 4 | 4 3 1 3 1 4 3 41

14 3 5 2 5 3 3 4 | 4 3 1 3 1 4 3 44

15 4 3 4 3 1 3 4 | 4 3 1 3 1 4 3 41
Esi 1,64 1,71 1,78 1,70 1,38( 1,81 |2.31 (2,24 | 1.60| 2,60 | 1,54 | 1,92 | 1,12 | 1.46 24,82

13,67

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo
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A partir del cuadro obtenido se reemplazo en la formula siguiente:

sif
i

K -1 gl

N

i = a4 >
-

™

Donde:

a= Coeficiente de Crombach

K= Ndmero de items utilizados para el calculo
Tsi%= Total de las varianzas de items

St?= Varianza total de los items

Reemplazo:

14 24,82
o= 1-
14 -1 13,67
a=1,08 (0,82)
o=0,88

Por lo tanto, fue confiable proceder a realizar las encuestas al personal administrativo

del GAD Municipal ya que se encontraba en el rango elevado y por ende era fiable.

5. RESULTADOS

En la presente investigacion se determind el clima laboral del personal administrativo
ya que por el momento no es el idéneo debido a los problemas que mantiene el personal
por la falta de comunicacion y a su vez afecta la atencion que se brinda a la ciudadania que
realiza gestiones en la institucion, a partir de las percepciones de los directores no existe

las herramientas necesarias para mejorar el clima laboral en el GAD Municipal, como uno
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de los objetivos a cumplir a corto, mediano y largo plazo. En este marco cabe sefialar el
alto grado de identidad que mantienen los directores por mejorar esta situacion, lo cual
quiere decir que los Concejales Municipales y el Alcalde como cabeza del GAD
Municipal hasta cada uno de las personas que conforman el personal administrativo, saben
cudl es la direccionalidad del GAD, cuél es su razon de ser, cudles son sus objetivos y
como brindar una buena atencion, pero nadie ha hecho nada para conocer en qué estado se
encuentra el clima laboral del personal, dando prioridad a los resultados sin importar como

se llegue a conseguirlos.

Por lo que se llevo a cabo las encuestas al personal administrativo y entrevistas a los
Directores del GAD Municipal para obtener informacidn, que fue tabulada y representada
en gréficos de circulos para una mejor comprension de los datos obtenidos, de esta manera
se analizo e interpreto los resultados para conocer los problemas que aqueja al personal e

impide tener un adecuado clima laboral.
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5.1. Analisis e interpretacion de resultados

1.- ¢ Considera que existe un buen ambiente de trabajo?

Gréfico 3. Adecuado ambiente de trabajo

Adecuado ambiente de trabajo

H Siempre

H Casi siempre
WA veres

W Casinunca

® Nunca

Elaborado por: Paiil Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:
Basados en los resultados obtenidos se determiné que un 42% del personal que
representa su mayoria casi nunca esta conforme con el ambiente de trabajo en el que

desarrollan sus actividades, mientras que un 10% que es su minoria se siente conforme.

Analisis:

Con los datos obtenidos se pudo determinar que el ambiente de trabajo es deficiente, ya
que el personal administrativo le cuesta adaptarse a su entorno, por lo que existe
discrepancias entre colaboradores nuevos que ingresan con su forma de realizar las

actividades.
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2.- ¢ Cuenta con la colaboracién del personal de otros departamentos?

Gréfico 4. Colaboracién del personal

Colaboracion del Personal

H Siempre
= A menudo
WA veCES
W Rara ves

mNunca

Elaborado por: Paiil Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Con los resultados obtenidos se pudo conocer que en su mayoria con un 32% del
personal rara vez necesita de colaboracion de otras areas, ya que cada una es
independiente y cumplen con los tiempos establecidos para sus actividades, mientras que

en su minoria con un 12% siempre solicita la colaboracion de otras areas.

Analisis:

La colaboracion de otros departamentos es primordial para cumplir con los objetivos
establecidos, pero existe poco comparierismo por parte de otras areas por las diversas
actividades que cumplen, por lo que los documentos que ingresan se trata en lo posible de
transferir a otro departamento en el menor tiempo posible y deslindarse de responsabilidad

alguna.
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3.- ¢ Cuando usted realiza sus actividades se encuentra motivado?

Gréfico 5. Personal motivado

Personal motivado

B Todos losdias

B Casitodos los dias
® Algunos dias

B Pocos dias

B Ningun dia

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Los datos demostraron que un 29% del personal se encuentra desmotivado, seguido de
un 28% que su motivacion son pocos dias, debido a la carga de trabajo que tiene cada uno,
la mala reparticion del mismo y la falta de trabajo en equipo, mientras que una minoria del

13% si se encuentra motivado.

Analisis:
Las actividades que desarrolla el personal se vuelve monétono ya que cada dia se
realizan las mismas tareas sin que los jefes se preocupen si los colaboradores estan

motivados, siempre que cumplan los objetivos que cada departamento.
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4.- ;Dispone de todos los materiales, herramientas y recursos necesarios para

realizar su trabajo?

Gréfico 6. Implementos necesarios

Implementos necesarios

H Siempre

B Casisiempre
u A veces

B Casinunca

® Nunca

Elaborado por: Paiil Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Los datos arrojados determinaron que el 29% del personal cuenta con todos los
implementos para realizar sus actividades, seguido de un 26% que se encuentra la mayoria
de los colaboradores que cuentas con las herramientas necesarias, mientras que en un

porcentaje inferior del 11% no disponen de lo necesario.

Analisis:

Los implementos que se entregan a cada uno de los colaboradores van segun lo
solicitado por los departamentos en referencia al personal que se encuentra en ese
momento, por lo que al ingresar nuevos colaboradores deben adaptarse a los implementos

que se puede facilitar hasta que se solicite lo necesario a través del POA.
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5.- ¢ Los espacios fisicos asignados para el desarrollo de sus funciones facilitan su

trabajo?

Gréfico 7. Espacio facilita su trabajo

Espacio facilita su trabajo

N Siempre

B Casi siempre
u A veces

B Casinunca

B Nunca

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

En un porcentaje del 35% del personal que representa su mayoria esta conforme con el
espacio designado, mientras que un minimo del 8% no se encuentra conforme debido a
que en algunas oficinas el espacio es insuficiente para ingresar equipos necesarios para

desarrollar sus actividades.

Analisis:

Los espacios otorgados no van acorde a la necesidad del personal, sino a la forma de
como se puede acomodar los implementos en la oficina designada para su trabajo, por lo
que no existe la posibilidad de acomodarlos en otros sectores que no sean del

departamento al que pertenecen.
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6.- ¢Su jefe inmediato valora y reconoce su trabajo?

Gréfico 8. Reconocen su trabajo

Reconocen su trabajo

N Siempre

m Casi siempre
u A veces

B Casinunca

® Nunca

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

En los porcentajes obtenidos se determind que en un 28% nunca se valora el buen
desempefio de los colaboradores, seguido por un 25% que manifesto que a veces se
reconoce su trabajo y un minimo del 10% menciono que siempre se valora su trabajo

realizado.

Analisis:

El personal administrativo es poco reconocido por su esfuerzo en las tareas que realiza
y el tiempo que dedica a sus actividades ya que en determinadas ocasiones tienen que
completar sus tareas sin importar el tiempo que tenga que quedarse despues de la hora de

trabajo.
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7.- ¢ Usted tiene la autonomia para tomar decisiones sin consultar a su jefe

inmediato?

Grafico 9. Toma de decisiones

Toma Decisiones

H Siempre

B Casisiempre
m A VeCEs

B Casinunca

H MNunca

Elaborado por: Paiil Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:
En los datos obtenidos el 32% del personal casi nunca puede tomar decisiones sin
contar con la autorizacion de su jefe inmediato siendo alto el indice de negatividad,

mientras que un 10% a veces tiene la autonomia para hacerlo.

Anélisis:

El jefe inmediato es el responsable de recibir la documentacion que ingresa al
departamento y de dividir las actividades a sus subalternos, mientras que en otras areas se
trabaja en equipo donde todos tienen la autonomia de recibir la documentacion y una de
las variables para esto es la antigiiedad que tiene los colaboradores en las actividades que

desarrolla y las actividades que debe cumplir los jefes.
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8.- ¢ Su jefe inmediato se preocupa por mantener la tolerancia en el equipo de

trabajo del cual usted es parte?

Gréfico 10. Tolerancia en el equipo de trabajo

Tolerancia en el equipo de trabajo

H Siempre

B Casisiempre
B A veces

B Casi nunca

B MNunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Entre los encuestados se determind que el 31% del personal demuestra su
inconformidad con la tolerancia que mantiene el jefe inmediato con su equipo de trabajo,
ya que no se preocupa por fomentar el respeto y la armonia entre el personal, mientras que

un 8% esta de acuerdo con la tolerancia que ejerce el jefe inmediato en sus colaboradores.

Anélisis:

El inconformismo de los jefes es palpable al hablar de la tolerancia ya que no se utiliza
ningun medio para solventar las molestias o inconvenientes que tiene el personal,
dificultando la posibilidad de crear un equipo de trabajo donde se priorice el respeto entre

comparfieros y que pueda existir la confianza de contar con la ayuda del resto.
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9.- ¢Su jefe inmediato considera sus opiniones para tomar decisiones?

Gréfico 11. Participa de las decisiones

Participa de las Decisiones

B Siempre

B Casisiempre
N A veces

B Casinunca

B Nunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:
En los datos obtenidos se determind que el 35% del personal en ocasiones son tomados
en cuenta sus opiniones para tomar decisiones, mientras que un 12% menciono que

siempre son consideradas para alguna decision que deba tomarse.

Anélisis:
Las decisiones que toma el jefe inmediato son unilaterales y no necesita de la opinién
de los subalternos para tomarlas, ya que por ser jefes tienen la tltima palabra y solo se

hace participe a los colaboradores para ejecutar las actividades o tareas delegadas.
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10.- ¢Conoce usted con claridad cuales son sus tareas y responsabilidades?

Grafico 12. Conoce sus actividades

Conoce sus Actividades

N Siempre

B Casisiempre
B A veces

B Casinunca

B Nunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:
De los encuestados el 38% del personal esta consciente de las tareas y de las
responsabilidades que deben desarrollar, mientras que un 10% desconoce de las

actividades ya que no se realizo la induccién necesaria para el cargo.

Analisis:
El personal administrativo sabe las actividades que debe desarrollar y responsabilidades
gue poseen, gracias a la induccion que realizan los jefes a sus subalternos y darles a

conocer el Estatuto Organico en el que consta cada una de sus funciones.
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11.- ;Considera usted que el tiempo asignado para realizar sus actividades es el

adecuado?

Gréfico 13. Tiempo para actividades

Tiempo para actividades

H Siempre

m Casisiempre
N A veces

B Casinunca

B Nunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

De los datos obtenidos se determino que el 26% se encuentra conforme con el tiempo
designado para algunas actividades y en otras no, porque no solo depende de su
departamento sino de otras areas para realizar dichas tareas, mientras que un 12%

manifiesta su desconformismo con el tiempo ya que no alcanzan a cumplir sus actividades.

Analisis:

El personal cuenta con el tiempo necesario para sus actividades dependiendo de la
dependencia a la que pertenecen, debido a la carga de documentos que ingresan a sus areas
por lo que se quedan después que termina la jornada laboral para alcanzar a cumplirlos, ya

que son responsabilidad de cada colaborador.
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12.- ;Considera usted que existe una justa distribucion en las actividades de

trabajo en su departamento?

Gréfico 14. Distribucion de trabajo

Distribucion de Trabajo

H Siempre

B Casisiempre
u A veCes

B Casinunca

® Nunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

En los encuestados se determino que el 28% del personal manifestd su inconformidad
en la distribucion de las actividades que desarrollan ya que el personal que tiene
antigliedad en el trabajo tiene mas actividades para desarrollar, mientras que un porcentaje

del 15% manifestd su aprobaciéon en el trabajo distribuido.

Analisis:

El personal se encuentra a gusto cuando se le designada actividades que las realizan
constantemente y que son faciles de desarrollar, pero cuando son actividades dificiles y
meticulosas manifiestan su inconformidad, ademas en algunos casos la carga laboral no es

justo ya que unos tienen mas obligaciones y responsabilidades que otros.
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13.- ¢ Considera usted que existe una buena comunicacion en su departamento?

Grafico 15. Buena comunicacion

Buena Comunicacion

N Siempre

B Casi siempre
B A veces

B Casinunca

B Nunca

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Con los resultados obtenidos se demostro que el 32% del personal no cuenta con una
buena comunicacion ya que los problemas son constantes entre compafieros, mientras que
en un porcentaje inferior del 12% estan a gusto con la comunicacion que lleva a cabo cada

direccion.

Analisis:
La comunicacion va de la mano de los directores ya que son los responsables de su
equipo de trabajo y como interactta con los mismos, tratando de solucionar problemas y

conflictos que puedan tener y siempre siendo imparcial.
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14.- ; Como se siente usted con el ambiente laboral del GAD Municipal?

Gréfico 16. Ambiente laboral

Ambiente Laboral

B Excelente
= Muy bien
H Bien

B Repgular

®pal

Elaborado por: Pail Cortés
Fuente: Personal Administrativo

Interpretacion:

Los datos obtenidos demuestran que el 30% del personal esta inconforme con el
ambiente laboral de la Municipalidad ya que no da prioridad a los colaboradores quienes
son los encargados de sacar adelante a la institucion, mientras que un 7% de los

encuestados esta conforme.

Analisis:

El personal no se siente a gusto con el clima laboral, ya que solo se espera resultados y
sin tener en cuenta a los colaboradores, las actividades a realizar cumplen tiempos
establecidos sin que se considere la cantidad de documentos y procesos que llegan, dando

prioridad algunos procesos y minimizando el resto.
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5.2. Entrevista a Directores del GAD Municipal

Cuadro 3. Entrevista a Director Desarrollo Organizacional

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacion con sus subalternos y los otros Directores?

Por el hecho de escuchar a los
colaboradores sus inquietudes y tener esa
empatia al saber sus problemas y saber
cdémo ayudarlos.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
méxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

Cada persona que labora en la institucion
cumple sus funciones adecuadamente.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccién?

Se conoce en su totalidad ya que nunca se
hizo una induccion

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Debido a las actividades que se realizan en
la direccion es dificil coordinar actividades
de esparcimiento donde puedan participar
todos.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Se realizan reuniones ya que cada
funcionario sabe las actividades que debe
cumplir en caso de existir algin
inconveniente o problema se realiza una
reunion extraordinaria.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre comparieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Se reline a las personas involucradas en la
direccion, en la que cada uno podra
exponer sus diferencias o problemas que
tenga con los compafieros para asi dar una
solucion.
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Cuadro 4. Entrevista a Director de Planificacion

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacion con sus subalternos y los otros

Directores?

Se realiza reuniones para establecer las

buenas relaciones y la comunicacién

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
maxima autoridad y con el personal designado para su

direccion?

Especialmente con el personal que esta

en la actualidad.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del

GAD Municipal de su direccion?

Parcialmente

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento
para fomentar el trabajo en equipo y mejorar la

atencioén a la ciudadania?

Parcialmente se han realizado

actividades de esparcimiento.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento

Generalmente de forma particular o

para designar responsabilidades, resolver inquietudes | colectiva
0 problemas presentados?
¢Soluciona los conflictos que surgen entre Con dialogo

compafieros de trabajo y otros departamentos en el

desarrollo de actividades?
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Cuadro 5. Entrevista a Director de Gestion Ambiental y Servicios Publicos

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacion con sus subalternos y los otros

Directores?

Siempre se mantiene una buena
comunicacion y respeto al resto de

comparieros.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
maxima autoridad y con el personal designado para su

direccion?

Por que no perjudica a nadie y busca lo

mejor para el trabajador y la ciudadania

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del

GAD Municipal de su direccion?

Es necesario para que cada trabajador
conocer sus obligaciones y

responsabilidades que debe cumplir.

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento
para fomentar el trabajo en equipo y mejorar la

atencion a la ciudadania?

Se realiza capacitaciones en las cuales
se da explicaciones y razonamiento para
tener una buena actitud laboral y

atencién a la ciudadania.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento
para designar responsabilidades, resolver inquietudes

0 problemas presentados?

Se realiza reuniones para dar
responsabilidad a cada funcionario y

organizar las actividades de trabajo.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre
comparfieros de trabajo y otros departamentos en el

desarrollo de actividades?

Con el dialogo y en forma muy
respetuosa para llegar a una buena

solucién.
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Cuadro 6. Entrevista a Director de Compras Publicas

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacién con sus subalternos y los otros Directores?

La comunicacion es lo mas importante para
poder sacar adelante los procesos que lleva
la direccion.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
méxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

La prioridad es la ciudadania y los
funcionarios son los necesarios para
desarrollar las actividades de la mejor
forma.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccion?

Debido a que el encargado de hacer la
induccion y determinar para que fue
contratado es la Jefatura de Talento
Humano y no se dispone del estatuto para
encaminar al funcionario.

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Los procesos de contratacién son
actualizados cada afio y se debe estar al
tanto por lo que existe tiempos para subir la
informacion al sistema para poder
convalidar los datos.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Establecer las actividades a desarrollar y
los tiempos que disponen para enviar la
informacion y revisar los datos entregados.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre compafieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Con mucho cuidado ya que hay decisiones
que se ven involucradas los miembros de
las otras areas por lo que se trata de mediar
la situacion
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Cuadro 7. Entrevista a Director de Obras Publicas

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacién con sus subalternos y los otros Directores?

La comunicacion es fundamental para
desarrollar las actividades de la
Direccidn, debido a que se debe
coordinar las actividades con las otras
direcciones para el desarrollo de obras.

¢Esté de acuerdo con los objetivos planteados por la
méaxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

De acuerdo ya que las necesidades de la
ciudadania son acogidas y se ven
plasmadas en obras en beneficio de la
gente, por lo que se trata de realizar en
los tiempos que se nos designan con
ayuda de los contratistas.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccion?

Saben las actividades planteadas en el
estatuto, pero ponen muchas ganas en
su trabajo que lo desarrollan més alla de
lo que deberian.

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Siempre se ve lo mejor para el personal, ya
gue son muy colaboradores porgue se
desarrolla actividades en las que participan
todos.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Cada dia se reune con el personal y se les
designa las actividades a realizar, cualquier
duda o problema gue surge se da solucién
inmediata.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre comparieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Mediante conversaciones pacificas y llegar
acuerdos mutuos.
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Cuadro 8. Entrevista a Director de Agua Potable y Alcantarillado

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacién con sus subalternos y los otros Directores?

Se les da la apertura necesaria para que
puedan dialogar y poder aportar con
sugerencias que mejor el trabajo.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
méxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

Los objetivos deberian ser enmarcados en
lo posible en lo que se puede lograr al afio,
ya gue existen algunos que no se pueden
desarrollar por la falta de presupuesto y de
personal

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccion?

Desconocen en su totalidad

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Debido a las actividades que desarrolla la
direccion es dificil hacerlo, ya que siempre
se debe estar al cuidado de que no se corte
el liquido vital, por lo que se trataba en
horario extenso y dificil de coordinar
actividades de esparcimiento.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Se realicen reuniones de trabajo ya que
al iniciar el dia todo el personal sale y
no permanecen en oficina, ya que saben
las funciones que deben desempefar y
el plazo que tienen.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre compafieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Todo surge con la participacion del
personal que esta inmerso en el problema,
verificando lo sucedido y que se puede
hacer para dar solucion.
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Cuadro 9. Entrevista a Director de Desarrollo Social

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacién con sus subalternos y los otros Directores?

Las relaciones entre compafieros de trabajo
son muy buenas ya que se les brinda la
confianza de realizar su trabajo y cuando
comenten un error solventarlo entre los que
intervienen.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
méaxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

Son objetivos que permiten integrarse mas
con la ciudadania, a través de los
programas que se desarrollan en el cantén.
Haciendo participe a la gente de las obras y
lugares turisticos del canton que tal vez no
conocian.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccion?

Se mantienen reuniones donde se les hace
participe del estatuto, revisando si existe
alguna desconformidad o actividades que
no encajan.

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Las actividades que lleva a cabo la
Direccion no se cuenta con el tiempo para
coordinar al personal.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Una vez a la semana se realiza reuniones o
cuando el caso lo amerita, revisando
pendientes, eventos que se van a desarrollar
o0 inquietudes de los compafrieros de trabajo.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre compafieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Los conflictos creo que son inevitables en
toda direccidn, pero hay que saberlo
solucionar y la mejor forma de ello es a
través del dialogo.
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Cuadro 10. Entrevista a Directora Financiera

Preguntas

Si

No

¢Mantiene buenas relaciones laborales y una buena
comunicacién con sus subalternos y los otros Directores?

La comunicacion es primordial en el
trabajo y mas cuando se trabaja con dinero
por lo que se mantiene una comunicacion
constante con el personal.

¢Esta de acuerdo con los objetivos planteados por la
méaxima autoridad y con el personal designado para su
direccion?

Los objetivos estan contemplados para todo
el afio en cuanto a designacion del
presupuesto, por lo que se trata de realizar
los procesos a tiempo, ademas se cuenta
con el personal idéneo y capacitado para
desarrollar sus funciones.

¢El personal a su cargo conoce el estatuto organico del
GAD Municipal de su direccion?

El personal esta consiente del estatuto ya
gue al ingresar se les dio la induccion
necesaria para el puesto designado.

¢Realiza capacitaciones, actividades de esparcimiento para
fomentar el trabajo en equipo y mejorar la atencion a la
ciudadania?

Siempre se trata de que el personal sea
considerado y preste una buena atencion a
la ciudadania ya que ellos son los veedores
del trabajo que se realiza.

¢Se realizan reuniones de trabajo en su departamento para
designar responsabilidades, resolver inquietudes o
problemas presentados?

Se tiene demasiado trabajo lo que impide
que se realicen reuniones de trabajo, solo
cuando el caso amerite se lo realiza de caso
contrario no.

¢Soluciona los conflictos que surgen entre compafieros de
trabajo y otros departamentos en el desarrollo de
actividades?

Se les llama a la oficina y se dialoga con
ellos.
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Analisis e interpretacion general de resultados

La falta de buena comunicacidn entre los directores y sus colaboradores crea un
ambiente de trabajo deficiente donde surgen problemas y descoordinacion entre los
procesos que se llevan a cabo en cada departamento creando discrepancias entre
compafieros de trabajo, por tal motivo la colaboracidn que deberia existir es casi
nula por las diferentes actividades que realizan cada area por lo que se da prioridad
algunas mientras gue otras solo son archivadas o enviados a otros departamentos
para su desarrollo cuando no son de su competencia, ademas se puede evidenciar la
falta de motivacion que existe en los colaboradores y el desinterés de los jefes

porgue esto cambie.

Cada departamento del GAD cuenta con los implementos necesarios para poder
desarrollar de una manera correcta sus actividades sin que esta sea una excusa para
no realizarlos, en cuanto a los espacios asignados no sucede lo mismo ya que la
institucion no cuenta con &reas donde puedan implementarse nuevas oficinas o ser
adecuadas creando un ambiente incomodo de trabajo, asi mismo el personal es
poco reconocido por su esfuerzo en las actividades que realiza y el tiempo que
dedica a las mismas solo se toma en consideracion las fallas que tienen y tratar de

buscar culpables por la demora en los procesos.

El personal no puede desarrollar sus tareas hasta que su jefe inmediato emita las
actividades a desarrollarse mientras tanto no puede ser ejecutado ningin proceso
por los llamados de atencidn que se realiza al personal en algunas direcciones, no

obstante en otros departamentos se trabaja en equipo y tienen la libertad de ejecutar
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las actividades para evitar su demora y poder brindar una buena atencion a la
ciudadania, es asi que va empeorando el clima laboral del personal ya que no existe
la facilidad de poder dialogar con los jefes para solventar las molestias e
inconvenientes que aqueja a los colaboradores, siendo asi la toma de decisiones
sobre procesos y mejoras que pudieran realizarse dentro de la institucion queden de
lado y no se consideren las opiniones del personal que lleva tiempo trabajando en

la institucion.

El personal debe respetar los parametros establecidos para el cumplimiento de sus
actividades tales como son el tiempo por proceso, revision de los documentos y
validacion de la informacion para su ejecucion de esta manera evitar la pérdida de
tiempo y la saturacion de trabajo, cada vez son mas las actividades que se deben
realizar por lo que el personal debe estar capacitado para desarrollarlo ya que es
parte de las funciones establecidas en el Estatuto Organico y dependiendo del

cargo que tengan en la institucion.

Los Jefes son los responsables en la distribucion de trabajo y en solucionar
cualquier inconveniente que tenga el personal a su cargo, pero esto no se puede
observar ya que los colaboradores no cuentan con el apoyo necesario, ademas la
falta de comunicacion y desmotivacion que sufren ha conllevado a que exista un
inadecuado clima laboral el cual no ha sido considerado y no se ha dado la
prioridad necesaria ya que el personal que es el pilar fundamental para sacar

adelante el GAD.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

En la presente investigacion se determind que existe un deficiente clima laboral, ya
que luego de haber empleado los instrumentos de recoleccion de la informacion
enfocados en el personal administrativo y haber analizado minuciosamente los
resultados proporcionados en el cual sefiala la existencia de factores que requieren
ser mejorados en la institucion como son la comunicacion entre jefes 'y
colaboradores, la motivacion con la que cuenta el personal, el trabajo en equipo y
la distribucion del espacio necesario para desarrollar sus tareas, debido a que no

existe la atencidn necesaria para crear un ambiente adecuado de trabajo.

La satisfaccion laboral no es la adecuada ya que el personal se encuentra poco
comprometido con la institucion debido a la falta de motivacion y coordinacion de
sus jefes inmediatos provocando que su desempefio disminuya y creando conflicto
entre compafieros de trabajo, impidiendo que se pueda cumplir con los objetivos

institucionales.

Existe factores que afectan directamente al clima laboral en la institucion tales
como la falta de comunicacion provocando que el personal se sienta desplazado y
desciende su compromiso con los objetivos, otro factor a tomar en consideracion es
la falta de reconocimiento ya que solo se llama la atencion al personal por el
trabajo mal realizado mientras que cuando realiza un buen trabajo no se lo

reconoce, el lugar de trabajo es otro factor importante ya que al no contar con una
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iluminacion adecuada, ruidos molestos, una mala ubicacion del personal hacen
que los colaboradores no se sientan comodos y su trabajo decaiga, el liderazgo es
otro de los factores que se pudo observar en la recoleccion de la informacion ya
que un jefe autoritario ejerce su poder a la hora de tomar decisiones que no cuenta

con la opinién de sus colaboradores generando un clima negativo y desmotivacion.

La atencion a la ciudadania no es la esperada ya que el personal carece de
capacitacion para el desarrollo de sus tareas y desconoce de todos los procesos que
se llevan a cabo dentro de la institucion impidiendo que se brinde la informacion
requerida por la ciudadania que llega a la municipalidad a realizar tramites y que

no se les pueda atender de una forma correcta y oportuna.
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6.2. RECOMENDACIONES

Realizar reuniones de trabajo semanales para solventar las inquietudes del personal
y dar solucion a los procesos que se llevan a cabo ya que todos tienen la misma
prioridad.

Seguir dotando al personal de los implementos necesarios para cumplir sus
actividades sin que exista una disminucion de presupuesto para la adquisicion de
las mismas.

Delegar responsabilidades al personal que se encuentra bajo su cargo para que
tomen decisiones que vayan en beneficio de los procesos que llegan al
departamento.

Distribuir adecuadamente las actividades que desarrolla el personal que vaya de
acorde a las funciones que desempefian, para poder explotar sus habilidades.
Llevar a cabo un plan de capacitacion que conste de talleres y actividades de
esparcimiento en los cuales participe el personal para fomentar el trabajo en equipo

y obtener la maxima productividad de los colaboradores.
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PROPUESTA

Datos informativos
Titulo: Plan de capacitacion para el mejoramiento del clima laboral del personal
administrativo del GAD Municipal.
Institucion Ejecutora: Gobierno Autdnomo Descentralizado del Cantdn Salcedo
Beneficiarios: Personal Administrativo
Teléfono: 2728-780
Ubicacion: Sucre y Garcia Moreno (Esquina)
Autor: Paul Cortés
La propuesta contara con la participacién de todo el personal administrativo.
Tiempo estimado: seis horas (cada taller tiene una duracion de una hora y quince minutos

de receso)

Antecedentes de la propuesta
Hace diez afios que en el GAD Municipal del cantén Salcedo no se desarrollaba

actividades de esparcimiento para fomentar el comparierismo en los que interactue el
personal administrativo en su totalidad, por lo que se detect6 una falencia en cuanto al
trabajo en equipo y conflictos entre comparieros. Los procesos para el mejoramiento del
clima laboral no han sido los correctos para alcanzar el estado 6ptimo de trabajo en equipo
y encaminado a mejorar la atencion a la ciudadania. Las charlas que se desarrollaban en la
municipalidad no estan dirigidas a solventar los problemas entre comparieros y la

integracion de los mismos, por lo que no se lograban identificar con la institucion.
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Actividad de la Empresa
El GAD Municipal del Canton Salcedo, es una institucion del sector publico dedicada a

la prestacion de servicios a la ciudadania.

Justificacion

Es importante crear planes de capacitacion a través de los cuales se motive y consiga
identificar a los colaboradores con la institucion para el mejoramiento del clima laboral del
personal del GAD Municipal, no solo donde se solucionen problemas que exista entre el
personal sino que puedan conocerse entre todos los integrantes de la institucion, creando el
compromiso de mejorar en sus actividades y en la atencién a la ciudadania. Con esta
propuesta se trata de reforzar las competencias de cada funcionario, motivandole a crear
un ambiente idéneo de trabajo donde sean valoradas sus ideas y mejorar los tiempos en los

procesos que se llevan a cabo.

Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todo el personal administrativo

que trabaja en el GAD Municipal del Canton Salcedo.

Fines del plan de capacitacion
Siendo su prioridad general impulsar la eficiencia institucional, la capacitacion se lleva
a cabo para favorecer a:
e Optimizar el rendimiento de los trabajadores y con ello incrementar la
productividad.
e Mejorar la interaccion entre los colaboradores para prestar una atencién de calidad.

e Crear una comunicacion asertiva dentro del personal ayudara a manejar los
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conflictos y una mejor toma de decisiones.
e Mantener al colaborador al dia en los avances tecnoldgicos de su puesto de trabajo

lo que impulsard la iniciativa y creatividad.

Objetivos
Objetivo General
Desarrollar un plan de capacitacion para mejorar el clima laboral del personal
administrativo del GAD Municipal.
Objetivos Especificos
o Planificar actividades que renueven su clima laboral.
o Difundir el plan de capacitacion con el personal administrativo.

e Evaluar el desenvolvimiento del personal ante la capacitacion.

Metas
Capacitar en su totalidad al personal administrativo del GAD Municipal del Canton
Salcedo gue se encuentra conformado por Directores, Jefes departamentales, Analistas,

Asistentes, Técnicos y Secretarias.

Plan de Capacitacion

Es la forma de organizacion que vaya encaminada a fortalecer el desempefio laboral de
los colaboradores, solucionando problemas y dando alternativas que satisfagan a ambas
partes en conflicto. Mediante el cual se logre la relacion entre la teoria y la practica
asimilando de mejor forma las competencias que se llevan a cabo cotidianamente,

construyendo conocimiento a través de la participacion colectiva del personal.
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Por qué es importante

La elaboracién de un plan de capacitacion en el personal de una empresa sea esta
publica o privada, es de vital importancia para la adquisicion de conocimientos que se
pongan en practica en el trabajo o que sean de esparcimiento encaminados a mejorar el
desempefio del personal, ya que al desarrollar talleres continuos se obtendra resultados

satisfactorios y con ello que se involucren cada dia méas en su trabajo.

Utilidad y Necesidad

Es una alternativa para mejorar el clima laboral, ya que permite expandir la relacion
que existe entre director y subalternos, poniéndoles a un mismo nivel donde se solucionara
discrepancias, altercados y la falta de tolerancia que pueda existir, para encaminar
soluciones donde el beneficiado sea el usuario interno como externo que acude a la
municipalidad a realizar tramites. De esta forma crear un ambiente de trabajo idoneo
donde se puedan desenvolver y tener la libertad de tomar decisiones, sin tener que esperar
disposiciones haciendo que de esta forma se cumpla con los tiempos establecidos para

cada tarea.

Tipos de capacitacion

¢ Inductiva.- Facilita la integracion del nuevo colaborador a su ambiente de trabajo,
habitualmente se desarrolla como parte del proceso de seleccidn de personal.
Asimismo, se realiza planes de capacitacion para postulantes que muestran mayor
aprovechamiento y condiciones técnicas de adaptacion.

e Preventiva. - Previene los cambios a desarrollarse en el personal, toda vez que su
desempefio puede variar con los afios, sus competencias pueden deteriorarse y su

conocimiento sobre la tecnologia ser obsoleta, por lo que se prepara al personal
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para afrontar con éxito la adaptacidn a nuevos entornos, metodologia de trabajo y
utilizacion de nuevos equipos.

e Correctiva. - Esta dirigido a solucionar problemas de desempefio, a partir de la
informacion obtenida de la evaluacion realizada al personal, asi como del
diagnostico de necesidades encaminadas a identificar y determinar cuales son
factibles de solucion a través de acciones de capacitacion.

e Desarrollo de Carrera. - Se asemeja a la capacitacion preventiva, con la diferencia
de que los colaboradores pueden ocupar diferentes posiciones en la empresa que
implica mayor exigencia y responsabilidades.

Es recomendable tener en cuenta que el medio que rodea a los colaboradores se puede

analizar las falencias a mejorar y que se puede cambiar para alcanzar los objetivos.

Modalidades de Capacitacion
Los tipos de capacitacion enunciados pueden ser desarrollados a través de las siguientes
modalidades:

e Formacion. - Proporciona conocimientos basicos encaminados a proveer una
vision general y amplia de su entorno en el que se desenvuelven.

e Actualizacion. - Facilita conocimientos y experiencias derivadas de recientes
avances cientifico - tecnoldgicos en una determinada actividad.

e Especializacién. - Orientada al dominio de conocimientos, experiencias o al
desarrollo de competencias, respecto a un area determinada.

e Perfeccionamiento. - Propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de

conocimientos y experiencias a fin de potenciar el desempefio.
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Complementacion. - Su proposito es reforzar la formacién de un colaborador que
maneja solo una parte de los conocimientos y necesita alcanzar el nivel que este

exige.

Andlisis de factibilidad

Legal. - En lo que respecta al area legal se fundamenta en la LOSEP, Cddigo de
Trabajo y el Estatuto Organico que rige al personal del GAD Municipal, ya
permitird mejor la relacion que existe en el personal y desarrollar actividades que
permitan fomentar sus competencias.

Tecnoldgico. - Al contar con la disponibilidad de los medios tecnoldgicos
necesarios para brindar una excelente presentacion, como son la computadora,
infocus y amplificacidén que permita llegar al personal y se cautive la atencion de
los funcionarios.

Organizacional. - EI Sr. Alcalde permite la ejecucion del plan de capacitacion al
personal en los cuales ayude a mejor el trabajo en equipo y que existe un
compaferismo entre los funcionarios, fomentado un momento de esparcimiento y
que se sientan parte de la institucion.

Financiera. - Es factible el desarrollo del plan de capacitacion ya que, al existir el
apoyo de la institucion y la partida presupuestaria para capacitaciones en el POA
de la Municipalidad, en la que se tomé en cuenta a todo el personal que labora en
la institucion para que se desarrolle de la mejor manera.

Fundamentacion Técnico — Cientifica. - Es indispensable la motivacion del
personal para un correcto desempefio laboral, debido que al tener momentos de
esparcimiento que se tome en cuenta sus opiniones y se creen lazos de

compaferismo entre los funcionarios mejora su rendimiento en actividades que
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desarrolla cada dia.

Estrategias

e Desarrollo de trabajos practicos que se utilicen cotidianamente.
e Presentacion de casos que se producen en su area de trabajo.

e Realizar talleres en el que puedan interactuar todo el personal.

e Metodologia de exposicién y didlogo con los participantes.

Objetivos generales del plan de capacitacion

e Promover un clima laboral adecuado para el personal administrativo.

e Desarrollar sus competencias para alcanzar objetivos personales e institucionales.
e Realizar actividades que mejoren el trabajo en equipo.

e Crear iniciativa en los colaboradores para mejorar los procesos y la atencion a la

ciudadania.

e Incrementar el sentido de pertenencia en el trabajo.

e Orientar al personal en la correcta solucion de conflictos en el trabajo.

e Desarrollar espacios de comunicacion y participacion de los colaboradores con sus

jefes.

Acciones a Desarrollar

Para el desarrollo del plan de capacitacion estan respaldadas por temarios que
permitiran a los asistentes captar de mejor forma lo expuesto y el esfuerzo realizado que
permitird mejorar la calidad de los recursos humanos, para ello se esta considerando lo

siguiente:
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Tema: La Motivacion

Desarrollo del Plan de Capacitacion
Taller N.- 01

Cuadro 11. Motivacion

Objetivo Actividad Recurso Responsable Tiempo
Incentivar al personal para Video Motivacional - Tony Meléndez e Laptop Capacitador 5 minutos
Socializar una adecuada atencion. e Infocus
Concientizar al personal De qué manera el video influyo en su | e  Gafetes Capacitador, 18 minutos
Pl . de la importancia de la manera de pensar, como lo relaciona | ¢  Hojas Direccion de
anteamiento o . o o
de Propésitas motivacion en la vida en sus ’actlwdades diarias. _ e Esferos Desgrro!lo
laboral. En qué estado se encuentra el clima Organizacional
laboral en su puesto de trabajo.
Evaluar el estado de Realizar actividades de distraccion | ¢ Hojas Jefatura de Talento | 20 minutos
motivacion del personal. donde actue todos. Esferos Humano
Trabajo en En un espacio amplio para que puedan
Equipo moverse sin estorbar.
Se les facilitara materiales para que
hagan las actividades.
Aprender a estar siempre Se realiza una charla donde se destaca | ¢ Laptop Capacitador, 10 minutos
motivados y ser capaces las habilidades que cada uno posee. e Infocus Direccion de
Ei ., de motivar al resto. Hacer participe con ideas, ninguna | ¢ Amplific Desarrollo
jecucion . n o
idea es mala. acion Organizacional
Al terminar cada uno menciona lo
aprendido.
Evaluar Realizar  informe  de Como apreciaron la charla impartida. | ¢ Hojas Jefatura de Talento 7 minutos
cumplimiento del plan de Que aprendieron y como se sintieron | e  Esferos Humano

capacitacion.

con la capacitacion.
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Tema: Satisfaccion Laboral

Taller N.- 02

Cuadro 12. Satisfaccién Laboral

Objetivo Actividad Recurso Responsable Tiempo
Incentivar al personal para | Video Motivacional - ;Quién se comié mi Laptop Capacitador 9 minutos
Socializar una adecuada atencion. queso? Infocus
Identificar  las  é&reas | ¢ Que ensefia el video. Gafetes Capacitador, 10 minutos
Planteamiento problematicas ~  para | e Porque es necesario realizar cambios y Hojas Direccion de
de Propositos mejorar la productividad. cémo influye en sus compafieros. Esferos Desgrro!lo
e COmo se pueden adaptar los Organizacional
colaboradores al cambio.
Desarrollar las | e Se realiza actividades de integracion Hojas Jefatura de Talento 20 minutos
percepciones de  los donde todos participen de las mimicas. Esferos Humano
colaboradores en el | e Los grupos se dividen por el lado
Dinamicas | ambiente de trabajo. izquierdo y derecho donde participan
en coordinacion.
e Para no volver mondtona las
capacitaciones.
Eliminar la tasa de | e Enque se puede cambiar para mejorar. Laptop Capacitador, 11 minutos
desercion y mejorar el | e Todo cambio es bueno y hay que Infocus Direccion de
desempefio del personal. sacarle provecho. Amplific Desarrollo
Ejecucion e Quienes necesitan cambiar y quiénes acion Organizacional
seran los favorecidos.
e Todos pueden cambiar solo hace falta
fuerza de voluntad.
Evaluar Determinar si los métodos | e Como apreciaron la charla impartida. Hojas Jefatura de Talento 10 minutos
y materiales empleados | ¢  Que aprendieron y como se sintieron Esferos Humano

son los adecuados.

con la capacitacion.
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Tema: Trabajo en Equipo

Taller N.-03

Cuadro 13. Trabajo en Equipo

Objetivo Actividad Recurso Responsable Tiempo
Incentivar al personal para | Video Motivacional - ¢EI Vuelo de los Laptop Capacitador 9 minutos
Socializar una adecuada atencion. Gansos? Infocus
Identificar las fortalezas Que ensefia el video. Gafetes Capacitador, 15 minutos
Planteamiento | O€|  personal para que Analizar el trabajo en equipo que se Hojas Direccion de
s exista una mejor lleva a cabo. Esferos Desarrollo
de Propositos distribucién del trabajo. Crear grupos de trabajo donde se Organizacional
pueda potencializar sus competencias.
Promover el trabajo en Realizar actividades donde se ponga Hojas Jefatura de Talento 21 minutos
equipo para cumplir con en préctica lo expuesto. Esferos Humano
las metas y objetivos Se creara diversas tematicas donde se
Trabajo Grupal | institucionales. cambien de grupos y descubrir quiénes
son lideres.
Motivar para que se desarrolle de
mejor forma las tareas.
Contribuir al desarrollo Lograr una comunicacion asertiva en Laptop Capacitador, 7 minutos
organizacional mediante el personal. Infocus Direccion de
Ejecucion la. comunicacion, Encaminar al trabajo en equipo y dejar Amplific Desarrollo
coordinacion 'y el de lado los individualismos. acion Organizacional
equilibrio de los aportes de Resolver los conflictos que puedan
cada colaborador. existir.
Evaluar Determin_ar si los métodos Como apreciaron la charla impartida. Hojas Jefatura de Talento 8 minutos
y materiales empleados Que aprendieron y como se sintieron Esferos Humano

son los adecuados.

con la capacitacion.
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Tema: Desempefio Laboral

Taller N.- 04

Cuadro 14. Desempefo Laboral

Objetivo Actividad Recurso Responsable Tiempo
Incentivar al personal para | Video Motivacional — Eso no es problema | e  Laptop Capacitador 9 minutos
Socializar una adecuada atencion. Infocus
Organizar las actividades Que ensefia el video. e Gafetes Capacitador, 15 minutos
que al integrarse mejoren Cambios en el desempefio laboral del | ¢  Hojas Direccion de
Planteamiento el desempefio del personal. N e Esferos Desgrro!lo
q - personal. Conocer las actividades que cumplen Organizacional
e Propositos
cada colaborador.
Brindar estabilidad a los trabajadores
que ingresan a la institucion.
Determinar las areas de Técnicas y procedimientos que | e Hojas Jefatura de Talento | 21 minutos
trabajo que deben ser permiten incentivar a los | ¢ Esferos Humano
mejoradas para potenciar colaboradores.
Trabajo en el desempefio. Conocer las necesidades del personal y
Equipo proceder en bienestar de ellos.
La motivacion es un factor importante
para que los trabajadores cumplan a
cabalidad sus funciones.
Sefialar las necesidades de Analizar el reconocimiento que ha | e Laptop Capacitador, 7 minutos
capacitacion y desarrollo, tenido su trabajo. e Infocus Direccion de
permitiendo al personal Si le establecieron actividades segiin | ¢  Amplific Desarrollo
aprovechar sus puntos su conocimiento. acién Organizacional
Ejecucion fgertes y minimizar sus El - c_ontrol y planificapién de sus
diferencias. actividades le hace sentir parte de la
institucion.
Existe altercados con sus jefes
inmediatos por la falta de compromiso
con la institucion.
Eval Determinar si los métodos Como apreciaron la charla impartida. | ¢ Hojas Jefatura de Talento 8 minutos
vajuar y materiales empleados Que aprendieron y como se sintieron | ¢  Esferos Humano
son los adecuados. con la capacitacion.
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Modelo Operativo

El plan de capacitacion empleado ofrece una gama de acciones en las actividades que
realizan cada colaborador, tratando de solventar todo problema o inquietud que surja,
brindando una solucién idénea y aplicable a cada departamento en el cual se cree un clima
laboral adecuado y que exista el comparierismo, eliminando los problemas que surgen
entre ellos y mejorando la atencidn a la ciudadania que son veedores de lo que realiza la

institucion.

Ademas, no se trata de dar una solucion en el cual se sienta que se favoreci6 a una sola
parte, se trata de crear soluciones en conjunto en la que los colaboradores den la solucién
que enfrente los conflictos y evitar que vuelva a pasar, por tal motivo se hace participe a
los jefes inmediatos para que crear un clima laboral donde se valore a los trabajadores y se

motive su esfuerzo.
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Cuadro 15. Modelo Operativo

Fases Objetivos Actividades Recursos Responsabilidades | Tiempo Resultados
Participar del plan | Acudira todo el | ¢ Laptop Direccion de Dos horas | Autorizacion del
de capacitacion que | personal donde pueda | ¢ Infocus Desarrollo sefior Alcalde
se desarrollaran | interactuar, Organizacional

Socializar para mejorar el clima | participaran ademas
laboral del personal. | dos expositores con
las  tematicas de
risoterapia.
Elaborar el | Determinar el sitio | ¢ Gafetes Direccion de Sitio donde se
cronograma de | donde se llevara a|e Hojas Desarrollo Tres dias llevara a cabo,
participacion de los | cabo el programa de | ¢ Esferos Organizacional, equipos y
Planificar expositores. capacitacion, asi como Compras Publicas y materiales
equipos a utilizar. Financiero adquiridos.
Elaborar actividades | Desarrollo de talleres, | ¢ Laptop Jefatura de Talento Se cuenta con la
del personal para | preparacion de videos | ¢ Infocus Humano Dos horas colaboracién de
Ejecutar mantener la | y dinamicas que se todo el personal
atencion. realizaran. para la
capacitacion.
Realizar informe de | Se recogera firmas, | ¢ Hojas Direccion de Con los resultados
cumplimiento del | fotos de los talleres | ¢ Esferos Desarrollo Ocho conseguidos se
plan de capacitacion | para su cumplimiento. | «  Amplifica Organizacional horas podra saber cuan
Evaluar impartido. cion Capacitadores beneficioso fue la

capacitacion y la
acogida que tuvo
por el personal.
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Administracion de la propuesta

El plan de capacitacion fue revisado por la maxima autoridad el sefior Alcalde para
mejorar el clima laboral del personal administrativo, se llevara a cabo en la Hosteria
Rumipamba de las Rosas que cuenta con el espacio suficiente para albergar a todo el
personal, por lo que la Jefatura de Talento Humano se encarga de informar al personal que
asista y que participe del plan de capacitacion que se llevara a cabo, también se puede

visualizar el organigrama estructural del personal que participara.
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Gréfico 17. Organigrama Estructural del GAD Municipal
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Prevision de la evaluacion

Se efectuara evaluaciones continuas al personal para ver los cambios que se obtuvieron
a través del programa de capacitacion sobre el clima laboral y si existen atn problemas
entre compafieros de trabajo. Ademas, se contara con la colaboracion de los Directores

Departamentales.

Plan de Ejecucién

Cuadro 16. Datos a responder

Preguntas Bésicas Explicacion

Direccién de Desarrollo

; Quién solicita evaluar? o
¢Q Organizacional.

Saber como se desarrolld y realizar
ajustas para su mejora.

Para mejorar su desempefio y su
¢Para qué evaluar? trabajo en equipo, también alcanzar
un idoneo clima laboral.

¢Por qué evaluar?

¢Qué evaluar? Contenidos y aplicacion
Director de Desarrollo
¢Quién evalta? Organizacional y Jefa de Talento
Humano

Una vez al afio, como lo establece el

; Cuando evaluar? e .
¢ Ministerio de Relaciones Laborales.

En base a las actividades que se
realiza, capacitaciones que se
desarrolla, a su puesto de trabajo y
competencias adquiridas.

¢Como evaluar?

Con encuestas, entrevistas Yy

;Con qué evaluar? =
¢ d observacion del personal.

Elaborado por: Paul Cortés
Fuente: Personal Administrativo
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ANEXO N.-01
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON SALCEDO

Objetivo:
Identificar si existe un adecuado clima laboral en el personal administrativo del GAD

Municipal del cantén Salcedo.

Instrucciones:
La encuesta consta de 14 preguntas las cuales da la posibilidad de elegir una de
las opciones, marque con una X la respuesta que usted crea conveniente, sea lo

mas sincero posible ya que esto no perjudicara en nada a su puesto de trabajo.

1.- ¢Considera que existe un buen ambiente de trabajo?
Siempre |:|
Casi siempre |:|
A veces |:|

Casi nunca |:|
Nunca |:|

2.- ¢, Cuenta con la colaboracién del personal de otros departamentos?
Siempre |:|
A menudo |:|
A veces |:|
Rara vez |:|
Nunca |:|

3.- ¢Cuando usted realiza sus actividades se encuentra motivado?
Todos los dias |:|
Casi todos los dias|:|

Algunos dias |:|
Escasos dias |:|

Ningln dia |:|



4.- ¢Dispone de todos los materiales, herramientas y recursos necesarios
para realizar su trabajo?

Siempre |:|

Casi siempre |:|

A veces |:|

Casi nunca |:|

Nunca |:|

5.- ¢Los espacios fisicos asignados para el desarrollo de sus funciones
facilitan su trabajo?
Siempre |:|
Casi siempre |:|
A veces |:|
Casi nunca |:|
Nunca |:|

6.- ¢, Su jefe inmediato valoray reconoce su trabajo?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca

Nunca

NN

7.- ¢Usted tiene la autonomia para tomar decisiones sin consultar a su jefe
inmediato?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

HinEEn

Nunca
8.- ¢ Su jefe inmediato se preocupa por mantener un buen clima laboral en el
equipo de trabajo del cual usted es parte?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

HiNENn

Nunca



9.- ¢, Su jefe inmediato considera sus opiniones paratomar decisiones?
Siempre |:|

Casi siempre |:|

A veces |:|

Casi nunca |:|

Nunca |:|

10.- ¢Conoce usted con claridad cuéles son sus tareas y responsabilidades?
Siempre |:|

Casi siempre |:|

A veces |:|

Casi nunca |:|

Nunca |:|

11.- ¢Considera usted que el tiempo asignado para realizar sus actividades
es el adecuado?

Siempre |:|

Casi siempre |:|

A veces |:|

Casi nunca |:|

Nunca |:|

12.- ¢ Considera usted que existe unajusta distribucion en las actividades de
trabajo en su departamento?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

HNEEN

Nunca
13.- ¢Considera usted que existe una buena comunicacién en su
departamento?
Siempre

Casi siempre
A veces

Casi nunca

NN

Nunca



14.- ; CoOmo se siente usted con el ambiente laboral del GAD Municipal?

Excelente |:|
Muy bien |:|
Bien |:|
Regular |:|
Mal |:|

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO N.-02

Fotografias del personal administrativo del GAD Municipal

Entrevista al personal

Entrevista al personal



Bienvenida del Sr. Alcalde del GAD Municipal

Personal del GAD Municipal ingresando al evento



Personal del GAD Municipal ingresando al evento

Visualizacién de los videos motivacionales



Introduccion y Planeacion de propdsitos

Charlas de los temas planteados



Exposicién de los temas programados

Actividades de esparcimiento



Promoviendo el trabajo en equipo

Impulsando el trabajo en equipo



Promoviendo la comunicacion en el personal

T

Evaluacion de los talleres
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