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RESUMEN EJECUTIVO

El GAD Municipal de Archidona es una institucion publica encargada de administrar
los servicios basicos, planificar el crecimiento territorial y promover el desarrollo

sostenible, bajo un enfoque intercultural con la participacion ciudadana.

Este trabajo de investigacion se enfoco en investigar el clima laboral y el desempefio
de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona, considerando que el
clima laboral conformado por factores como motivaciéon, comunicacion,
reconocimiento, liderazgo y condiciones fisicas, influye directamente en el

desempefio, reflejado en la calidad del trabajo y los resultados organizacionales.

La investigacion se desarrolld bajo un método deductivo, enfoque cuantitativo,
investigacion descriptiva y correlacional, disefio no experimental y transversal,
modalidad de campo y bibliografica, se aplic6 una encuesta a 185 funcionarios, el
instrumento fue validado con V de Aiken (0,97) y el Alfa de Cronbach (0,875),

garantizando su confiabilidad.
Los resultados obtenidos, a través del coeficiente de Spearman, se evidencid una
correlacion positiva moderada entre el clima laboral y el desempefio laboral, lo cual

significa que el clima laboral si influye en el desempefio de los funcionarios.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, CLIMA LABORAL, DESEMPENO
LABORAL, MOTIVACION, CALIDAD DE TRABAJO
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ABSTRACT

The Archidona Municipal Government (GAD) is a public institution responsible for
managing basic services, planning territorial growth, and promoting sustainable

development, using an intercultural approach with citizen participation.

This research focused on investigating the work environment and performance of
public officials at the Archidona Municipal Government (GAD). It is considered that
the work environment, comprised of factors such as motivation, communication,
recognition, leadership, and physical fitness, directly influences performance,

reflected in the quality of work and organizational results.

The research was conducted using a deductive method, a quantitative approach,
descriptive and correlational research, a non-experimental and cross-sectional design,
and field and bibliographic methods. A survey was administered to 185 officials. The
instrument was validated with Aiken's V (0.97) and Cronbach's alpha (0.875), ensuring
its reliability.

The results obtained through the Spearman coefficient showed a moderate positive
correlation between the work environment and job performance, which means that the

work environment does influence the performance of employees.

KEY WORDS: INVESTIGATION, WORK ENVIRONMENT, WORK
PERFORMANCE, MOTIVATION, WORK QUALITY
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes Investigativos

El clima laboral y desempefio son dos componentes fundamentales que indicen en el
funcionamiento y la eficiencia de las instituciones segun diversas investigaciones que
se han realizado a nivel macro, América del Sur; a nivel meso, Ecuador y a nivel micro,

en la provincia de Napo.

En el contexto sudamericano, multiples estudios han abordado la relacion entre el
clima laboral y el desempefio de los servidores publicos, destacando la importancia de
tener un entono organizacional favorable para tener un mejor desempeio en el trabajo.
Segun Lluncor et al. (2023), un clima laboral favorable motiva a los empleados hacia
el logro de los objetivos y a mejorar la productividad. Sin embargo, las instituciones
publicas enfrentan muchos desafios en la implementacién de politicas que promuevan
un buen clima laboral, lo cual afecta en la calidad del servicio ofrecido. Diversos
estudios han evidenciado que un clima laboral deficiente puede influir en la
disminucién del rendimiento, lo que afecta la opinion ciudadana sobre la eficiencia de

las instituciones publicas.

A nivel nacional, en Ecuador, se han desarrollado estudios que refuerzan esta
correlacion entre el clima laboral y el desempefio, donde destacan la relevancia de un
entorno laboral positivo para una mayor productividad. Segun Ortega et al. (2024),
factores como la motivacion y la comunicacion son fundamentales para un mayor
compromiso por parte de los empleados, un inadecuado clima laboral puede provocar
insatisfaccion entre los trabajadores, lo cual afecta a su rendimiento y a la calidad del
servicio. Por lo tanto, se resalta la necesidad de tener un clima saludable, especialmente
en instituciones como la Direccion General de Intereses Maritimos (DIGIEM) donde

se realizo el estudio de las variables mencionadas.

En el nivel local, especificamente en la provincia de Napo, Gualli (2021) llevo a cabo

un estudio en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Carlos Julio Arosemena Tola,



donde se evalud la influencia del clima laboral sobre el desempefio de los servidores
publicos. Los resultados revelaron una relacion positiva entre ambas variables,
concluyendo que un clima laboral adecuado contribuye significativamente a mejorar
la productividad del personal y a optimizar la atencion ciudadana. Estos hallazgos
refuerzan la importancia de desarrollar estrategias institucionales que fortalezcan el
ambiente laboral como factor clave para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Investigar el clima laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD

Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

1.2.2. Objetivos Especificos

-Identificar las caracteristicas del clima laboral entre los funcionarios publicos del
GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

-Analizar los factores internos del desempeno de los funcionarios publicos del GAD
Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

-Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los funcionarios

publicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

1.3. Problema de Investigacion

El clima laboral es el ambiente en general que impacta en el desempefio de los
funcionarios publicos, debido a que interviene directamente en la satisfaccion y la
productividad, especialmente en instituciones como el GAD Municipal de Archidona

de la provincia de Napo.



La comunicacién inefectiva entre los funcionarios junto con el bajo nivel motivacion
son aspectos que contribuyen directamente a un inadecuado clima laboral dentro del
GAD. Esta situacion debilita las relaciones interpersonales y limita el trabajo
colaborativo. En consecuencia, se acentua la deficiencia de los factores internos en el
desempefio laboral lo cual impacta negativamente en la disminuciéon en la
productividad organizacional. Esta problematica se evidencia en retrasos en el
cumplimiento de metas organizacionales y un aumento en el uso ineficiente de los

recursos institucionales.

La escasez de programas de formacién continua junto con la limitada evaluacion y
deteccion de necesidades de capacitacion, son elementos que dan lugar a un limitado
desarrollo profesional entre los funcionarios del GAD. Esta situacion impide la
actualizacion de competencias y limita el fortalecimiento de habilidades. Como
consecuencia, se agudiza la deficiencia de los factores internos en el desempefio
laboral, lo cual se refleja en un incremento en la rotacion del personal. Esta
inestabilidad genera, a su vez, una insatisfaccion generalizada dentro de la institucion

acompaiiada con la pérdida de talento humano clave.

El estilo de direccidon poco participativo, en conjunto con la escasa retroalimentacion
al personal, representan subcausas de un inadecuado liderazgo institucional dentro del
GAD. Esta forma de gestion limita el involucramiento de talento humano en los
procesos de toma de decision. En consecuencia, en manifiesta una deficiencia de los
factores internos en el desempeiio laboral, lo cual se traduce en una reduccion en la
participacion de actividades institucionales y la disminucion del grado de

identificacion de los funcionarios con los objetivos de la institucion.

Por lo tanto, el problema se detalla como:

Deficiencia de los factores internos para el desempeno laboral.



1.4. Justificacion

La eficiencia del desempefio laboral de los funcionarios también tiene repercusiones
en el uso de los recursos econdomicos del Gobierno Autéonomo Descentralizado
Municipal de Archidona. Debido a que un bajo desempefio resulta en mayores costos
debido a la necesidad de una supervision adicional, volver a capacitar a los

funcionarios o corregir errores en los servicios que ofrece el GAD.

Existe la necesidad de implementar herramientas de diagndstico en las instituciones
que permitan determinar el clima laboral y su relacion con el desempefio. Al utilizar
un método de investigacion cuantitativo, se obtuvo informacién que facilité determinar
la relacion entre las variables de estudio. Esto no solo beneficia al GAD Municipal de
Archidona de la provincia de Napo, sino que también brindé un modelo de analisis el
cual puede ser usado en otras instituciones del sector publico y con ello mejorar sus

maneras de trabajo.

Un clima laboral sano en el trabajo de funcionarios publicos se ve en la calidad de los
servicios que ofrecen a la comunidad a la que sirven. Un buen lugar de trabajo no solo
hace que los empleados estén mas motivados y felices, sino que también da como
resultado una mejor atencion a los ciudadanos. Este estudio buscé mostrar lo
importante que son estas variables para mejorar los servicios de una institucion

publica.

Mediante la realizacion del proyecto de investigacion denominado “El clima laboral y
el desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona de la
provincia de Napo” ayudo6 a comprender como estos estan relacionados tedricamente.
Estudiar las variables principales y los términos obtenidos de la supra ordinacion y
subordinacion de las mismas permitieron que el trabajo no solo aporte al campo de la
administraciéon publica, sino que aumentd el conocimiento académico solo la

importancia de un buen clima laboral en el sector publico.

El aprender en el 4rea de administracién de empresas fue una oportunidad para utilizar

conocimientos y destrezas en un contexto real de una institucion ptblica como lo es el

4



GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo, ademas de ayudar en el

desarrollo de ambientes de trabajo que logren la satisfaccion de los funcionarios.

1.5. Marco Teorico

1.5.1. Clima Laboral (Variable independiente)

Segin Medina y Heredia (2023), el clima laboral se define como la atmdsfera que es
influenciada por la cultura y las practicas de liderazgo, las cuales pueden impactar en
la satisfaccion y productividad de los empleados. Para Bermejo et al. (2022) este
término esta ligado a la administracion y al comportamiento organizacional, debido a
que afecta a los comportamientos individuales y a los grupales dentro de una empresa.
Ademas, Cruz et al. (2021) enuncian que el clima abarca elementos fisicos que
influyen en la vida laboral, con efectos en la salud mental y fisica de los trabajadores

cuando este es negativo.

El clima laboral es la atmoésfera de un lugar de trabajo, la cual es influenciada por la
cultura, practicas de liderazgo y elementos fisicos, si este es desfavorable tendra
efectos negativos en la salud tanto fisica como mental, afectando asi a la satisfaccion

y la productividad grupal e individual de los empleados dentro de una empresa.

1.5.2. Cultura Organizacional.

Para Cancino y Vial (2022) la cultura organizacional representa los valores, el estilo
de liderazgo y practicas que realiza una organizacion, es tan relevante que permanece
mas que los lideres y también influye en el rendimiento. Por otro lado, Garcia et al.
(2022) la entienden como un rol que promueve valores y comportamientos las cuales
apoyan el compromiso y la sostenibilidad de una empresa. Mientras que Saiz y Jacome
(2022) senalan que la cultura organizacional debe gestionarse de forma estratégica
mediante procesos para el fortalecimiento de aspectos débiles para asegurar la

competitividad de la institucion.



La cultura organizacional es un conjunto de valores, practicas y formas de actuar que
tiene cada institucion y se mantienen durante mucho tiempo. Este cumple un papel
importante en el funcionamiento interno y en la proyeccion del compromiso social.
Debe ser gestionada estratégicamente con evaluaciones constantes para adaptarse al

contexto y fortalecer los procesos dentro de una empresa.

1.5.3. Comportamiento Organizacional

Gaviiio et al. (2023) definen el comportamiento organizacional como una disciplina
que estudia el actuar de las personas y de los grupos dentro de una empresa, con la
finalidad de mejorar la eficacia. Marrufo et al. (2023) complementan esta idea
enunciando que esta se enfoca en los individuos y grupos de la organizacion, asi como
en los procesos y las practicas que realizan lo cual incide en la efectividad. Por otro
lado, Alvarado y Franco (2021) amplian este enfoque al mencionar se trata de un
campo de estudio que tiene la finalidad de conocer todos los aspectos del
comportamiento en un contexto empresarial, comprender este comportamiento

permite generar estrategias €ticas y colaborativas.

El comportamiento organizacional es el estudio del actuar y pensar del personal de
forma individual y en grupo dentro de una institucion, este andlisis permite
comprender las formas de trabajo que influyen en los resultados de una organizacion.
Ademas, cuando este se gestiona bien no solo mejora la productividad, sino también

el ambiente laboral de todos los que conforman una entidad.

1.5.4. Relaciones Interpersonales

Cedefio et al. (2022) senalan que las relaciones interpersonales son interacciones que
permiten mantener conexiones saludables, evitando complicaciones debido a la
posible carencia de habilidades socioemocionales. Segiin Bonifacio y Delgado (2021)
estas dentro de un grupo de trabajo ayudan a alcanzar metas compartidas y a reforzar

la comunicacion. Por su parte, Paima y Leveau (2022) explican que este tipo de



relacién estan fundamentadas en la necesidad de pertenencia, el cual fomenta la

formacion de vinculos positivos que inciden en el crecimiento personal y social.

Las relaciones interpersonales son importantes en un grupo para llegar hacia metas
comunes en una organizacion. Estas pueden ser dificiles debido a la falta de destrezas
emocionales que ayuden a hacer conexiones sanas entre los individuos, pero la
necesidad de pertenencia ayuda a crear buenos lazos en un equipo de trabajo, lo cual

es beneficioso para el crecimiento tanto personal como social.

1.5.5. Satisfaccion Laboral

Diaz et al. (2023) define la satisfaccion laboral como una emocién positiva la cual
surge de una persona cuando evalia favorablemente su experiencia dentro de un
entorno laboral. Del mismo modo, Gutiérrez et al. (2022) destacan que la satisfaccion
laboral refleja el grado de emociones positivas que un colaborador siente por su
empleo, sus funciones y compromisos. Finalmente, Dévila et al. (2021) consideran que
esta satisfaccion influye en la permanencia del empleado en la organizacion y en su
rendimiento, por ello comprender su importancia genera beneficios para la persona y

la organizacion.

La satisfaccion laboral es el nivel de bienestar emocional que siente un colaborador en
un entorno laboral favorable, cuando siente que es valorado. Esta satisfaccién no solo
depende del salario o de los beneficios que ofrezca la empresa, sino también de las
relaciones entre compaiieros y jefes. Cuando un colaborador esta satisfecho se puede
notar en la actitud y el rendimiento, fomentarlo debe ser prioritario para que la empresa

mejore su productividad y el clima interno.

1.5.6. Motivacion laboral

De acuerdo con Ruiz et al. (2023) la motivacion laboral se presenta como un elemento
fundamental para el desarrollo organizacional que impulsa a los trabajadores a cumplir

proactivamente con sus tareas. Macias y Vanga (2021) la definen como una fuerza
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interna que lleva a las personas a utilizar sus recursos para alcanzar metas, mientras
que Vélezy Choéz (2021) la consideran el resultado de la interaccion entre el individuo
y los estimulos de la organizacion. Asi, la motivacion se convierte en un factor clave

para el cumplimiento de funciones y el éxito organizacional.

La motivacion laboral es un componente esencial para el crecimiento de las
organizaciones, motiva a los empleados a desempeniar sus tareas de manera proactiva.
Se entiende como una energia interna que impulsa a los individuos a movilizar sus
recursos en la busqueda de objetivos. Ademas, se origina de la relacion entre el
trabajador y los estimulos proporcionados por la organizacion. En este sentido, la
motivacion se revela como un elemento crucial para el desempefio de funciones y el

logro del éxito dentro de la entidad.

1.5.7. Reconocimiento

Segun palacios et al. (2024) el reconocimiento laboral implica valorar a los
colaboradores a través de acciones concretas tales como brindar apoyo, considerar sus
ideas, lo cual fomenta el empoderamiento y la confianza. Por otro lado, Herrera et al.
(2022) este acto va mas alla de un agradecimiento porque fortalece las capacidades
que tiene el colaborador y motiva a mejorar su rendimiento. Ademas, el
reconocimiento de un empleado genera emociones positivas que hacen que incremente
su productividad, refuerzan su autoestima y promueve la permanencia del personal

(Mezzadri, 2021).

El reconocimiento laboral es un factor que impulsa la motivacion, el crecimiento
profesional y el compromiso de un colaborador. Este va mas alld de los elogios
verbales, debido a que implica acciones como el escuchar ideas, ofrecer ayudas y
generar un vinculo de confianza. Cuando un colaborador se siente valorado por la
organizacion, mejora su rendimiento y se motiva a permanecer y desarrollarse

profesionalmente en una organizacion.



1.5.8. Comunicacion Interna

De acuerdo con Damian et al. (2021) la comunicacion interna es una herramienta para
promover la coordinacion y colaboracion en todos los niveles jerarquicos de una
organizacion, lo cual permite cumplir con las metas y consolidar la cultura
organizacional. Guerrero et al. (2022) resaltan que esta debe estar integrada en todos
los procesos organizativos y en la planificacion, para la transmision de valores.
Saldana et al. (2023) subraya la relevancia de la comunicacion como un método para

fomentar el trabajo en equipo bien organizado y prevenir fallos organizacionales.

La comunicacion interna en una organizacion es una herramienta que ayuda a trabajar
en sintonia a todos los niveles jerarquicos, su buen uso permite lograr con mas
facilidad las metas de la empresa. Esta es una base para compartir valores, planes
estratégicos y hacer la identidad institucional mas clara, una buena comunicacion es

clave para tener equipos organizados y evitar fallos que afecten a la organizacion.

1.5.9. Canales de Comunicacion

A juicio de Barre y Mendoza (2023) la definicion de canal de comunicacion se amplia
al incluir su clasificacion en orales, escritos y tecnologicos, asi como su naturaleza
formal o informal, lo que facilita la interaccion entre colaboradores y directivos. Para
Bozas et al. (2021) las empresas grandes reconocen la efectividad de estos canales,
aunque es crucial abordar las barreras que distorsionan la informacion. Gutiérrez
(2021) expresa que, en instituciones pequefias, la comunicacion interpersonal, que
destaca gestos y lenguaje corporal, es mds comun, mientras que, en entornos
complejos, el uso de tecnologias de la informacion es fundamental para garantizar

claridad y efectividad.

Los canales de comunicacion son fundamentales para el funcionamiento eficiente de
las organizaciones, facilitan el intercambio de informacion entre colaboradores y
directivos. La clasificacién de estos canales en orales, escritos y tecnologicos, junto

con su caracter formal o informal, destaca la variedad de medios disponibles. En



empresas grandes, aunque se aprecie la efectividad de estos canales, es esencial
identificar y superar las barreras que pueden afectar la comunicacion. En instituciones
mas pequenas, la comunicacion interpersonal y el uso del lenguaje corporal son mas

relevantes.

1.5.10. Compensaciones

Segun Chavez et al. (2023) las compensaciones son todos aquellos pagos que reciben
los colaboradores por su trabajo, estos pueden ser en forma de sueldos o beneficios
laborales. Por otro lado, Torres y Gutiérrez (2022) explican que hay compensaciones
monetarias y no monetarias, las primeras tienen que ver con el dinero que se paga
directamente y las segundas con el crecimiento profesional de los colaboradores.
Finalmente, Boza (2022) coincide en que las compensaciones no se limitan tan solo al
salario, sino que abarca otros beneficios que una organizacion brinda a los empleados

como una estrategia para motivarlos y retenerlos.

Las compensaciones son todos los beneficios que una institucion otorga a sus
trabajadores por el trabajo que desempefian dentro de las mismas. Estas pueden ser
econdmicas como el sueldo y también no econdmicas como las oportunidades de
crecimiento. Una compensacion bien dada ayuda a que el personal se siente valorado,

lo cual beneficia a su rendimiento y al compromiso que tiene con la empresa.

1.5.11. Recompensas

Segiin Marcos (2021), las recompensas son fundamentales para la motivacion y la
generacion de valor en las organizaciones tanto a corto como a largo plazo. En
contraste, Gaspar (2021) describe las recompensas como compensaciones o
reconocimientos por los servicios prestados, las cuales pueden ser financieras como
sueldos, bonificaciones y comisiones o no financieras como dias de vacaciones y
gratificaciones. Bermudez (2021) afirma que las recompensas, al reconocer
comportamientos especificos, fortalecen la motivacion aprendida en el entorno,

aumentando la probabilidad de que dichos comportamientos se repitan.
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Las recompensas son elementos clave en el ambito organizacional, impulsan la
motivacion y aportan valor tanto inmediato como a largo plazo. Se presentan en
diversas formas, incluyendo compensaciones financieras como sueldos vy
bonificaciones, asi como beneficios no financieros como dias libres y reconocimientos.
Estas recompensas no solo compensan el esfuerzo de los empleados, sino que también
refuerzan comportamientos deseables, creando un entorno donde la motivacion puede

florecer y repetirse.

1.5.12. Liderazgo

Sumba et al. (2022) afirman que el liderazgo implica el empleo de habilidades para
interactuar con el entorno y las personas, lo que abarca conocer y escuchar a cada
miembro del equipo para promover su compromiso. A su vez Hernandez (2021)
enuncia que lo lideres innatos se desarrollan a través del esfuerzo y la dedicacion,
destacando la influencia de figuras historicas en la sociedad como inspiracion para el
tipo de liderazgo. En el contexto de pequenas y medianas empresas, Chiquillo (2023)
enfatiza que el liderazgo es fundamental para motivar e inspirar a los colaboradores en
entornos menos formales, destaca la relevancia de un liderazgo eficaz para alcanzar el

éxito organizacional.

El liderazgo se basa en la capacidad para interactuar efectivamente en un entorno y
equipo, promoviendo el compromiso mediante la escucha activa y la comprension de
los miembros. Las habilidades de liderazgo se desarrollan con la practica, el esfuerzo
y la dedicacion. En las organizaciones el liderazgo es importante para dirigir y motivar

al personal, ademas de impulsar el éxito organizacional.

1.5.13. Fomento de Trabajo en Equipo

Segun Iza et al. (2023) el fomento de trabajo en equipo permite el desarrollo de
habilidades interpersonales las cuales son importante para el cumplimiento de metas
comunes, se resalta que trabajar en equipo implica una colaboracion organizada, donde

cada integrante aporta sus capacidades. Desde otra perspectiva, Castillo y Guaia
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(2024) enuncian que se ha comprobado que hay metodologias que propician el
fomento del trabajo en equipo para lograr una mejor planificacion y eficiencia del
grupo, aunque se presenten desafios en la coordinacion. Finalmente, Cassinelli et al.
(2022) evidencian que el uso de herramientas ludicas fomenta el trabajo en equipo

porque se fortalece la confianza y la participacion activades de los trabajadores.

Fomentar el trabajo en equipo en una empresa es una estrategia para impulsar la
productividad y fortalecer aspectos como la cultura organizacional. EI promover
espacios donde los trabajadores se complementen, planifiquen y comparten ideas,
genera un ambiente de confianza que motiva el compromiso de todos. Combinar
métodos estructurados con herramientas creativas puede contribuir a superar

dificultades y lograr mejores resultados.

1.5.14. Condiciones de Trabajo

De acuerdo con Charria et al. (2022) las condiciones de trabajo son aspectos como el
amiente fisico y la organizacion del trabajo, también incluye factores como el clima
organizacional, la responsabilidad y las exigencias emocionales. Castro et al. (2023)
enuncian que las condiciones de trabajo en situaciones complejas tienden a
deteriorarse debido a la escasez de recursos lo cual genera inseguridad y malestar en
los colaboradores. Ademas, Saltos (2022) indica que estas reflejan la calidad de
empleo ofrecido, por ello asegurar condiciones laborales dignas resulta clave para

fortalecer el rendimiento del personal en cualquier institucion.

Las condiciones de trabajo son fundamentales en cualquier empresa debido a que
determinan el bienestar, la estabilidad y la productividad de los colaboradores. Implica
brindar un ambiente seguro, promover relaciones laborales saludables y ofrecer
estabilidad contractual. Cuando estas son Optimas beneficia al éxito de negocio y

también la salud fisica y emocional de los colaboradores.

12



1.5.15. Ambiente Fisico de Trabajo

Como enuncia Marrero (2024) el ambiente fisico de trabajo incluye aspectos como la
ventilacion, iluminacidn, temperatura y seguridad de espacio laboral, uno de los
riesgos mas serio del ambiente fisico se presenta cuando hay exposiciones a agentes
quimicos que afectan a la salud. Por otro lado, Quinto et al. (2023) indican que cuando
los colaboradores perciben que su ambiente fisico de trabajo es comodo, limpio y
seguro, estos tienden a sentirse mas satisfechos, lo cual influye positivamente a su
actitud hacia el trabajo. Finalmente, Chiquillo et al. (2023) menciona que los
elementos como el confort térmico y actstico también forman parte del ambiente fisico
de trabajo, aunque a veces estos no estén presentes, influyen en cémo el trabajador

valora su experiencia de la institucion.

El ambiente fisico de trabajo es un factor para asegurar el bienestar de los empleados
y lograr un clima laboral favorable. Un espacio con buena iluminacién, limpio,
ventilado y libre de riesgos logra que los empleados de sientan mas comodos y seguros
cuando realicen sus tareas. Ademas, cuando la empresa se interesa por ofrecer un
entorno adecuado, este se traduce en una mayor motivacion, pero si el ambiente fisico

es descuidado puede afectar la salud de los empleados.

1.5.16. Desempeiio Laboral (Variable Dependiente)

Ticahuanca y Mamani (2021) describen el desempefio laboral como el conjunto de
acciones observables de un empleado, mientras que Olivera et al. (2021) lo definen
como la capacidad de una persona para realizar tareas con eficiencia, en menor tiempo
y con alta calidad. Ademas, Gaspar (2021), destaca que la eficiencia es un aspecto
crucial en el desempefio, considerando la capacidad laboral y la motivacion del

personal como elementos clave para alcanzar los objetivos organizacionales.

El desempefio laboral se entiende como el conjunto de acciones que un empleado.
Implica la capacidad de realizar tareas de manera eficiente, utilizando menos tiempo y

logrando alta calidad en los resultados. La eficiencia es un componente esencial, esta
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vinculada tanto a la habilidad laboral como a la motivacion de los empleados, lo que
influye directamente en la consecuciéon de los objetivos de la organizacion. En
conjunto, estos elementos reflejan como el desempefio laboral impacta en el éxito

general de una empresa.

1.5.17. Competencias Laborales

Segun Nieto (2021) el concepto de competencias laborales ha evolucionado a través
del tiempo, este se refiere a la combinacion de conocimientos, habilidades y actitudes,
las cuales permiten que haya un desempefio adecuado, también se resalta que estas
competencias se construyen a través de la experiencia. Asimismo, Villanueva y Vela
(2023) explican que este término nacidé con un enfoque técnico y laboral, pero
actualmente abarca aspectos conductuales, las competencias marcan la diferencia entre
un trabajador eficiente y uno eficaz. Por otra parte, Mufioz et al. (2021) enuncian que
las competencias laborales no solo reflejan las exigencias profesionales, sino también
tiene que ver con lo social y emocional, este se adapta a cada nivel jerarquico de la

organizacion.

Las competencias laborales pueden definirse como el conjunto de capacidades
personales, técnicas y sociales que un colaborador aplica en su trabajo, combinando
los conocimientos y la experiencia. Estas competencias no solo tratan de saber hacer,
sino también de saber actuar con responsabilidad y adaptarse a distintas situaciones

que puedan surgir. Ademas, se forman en el ejercicio de las funciones.

1.5.18. Evaluacion del Desemperio

De acuerdo con lo planteado por Heredia y Narvaez (2021) la evaluacion del
desempeiio es un proceso vinculado al marco filosofico de una empresa que permite
valorar el rendimiento del personal para obtener mejores resultados. De ese mismo
modo, Rodriguez y Ordaz (2021) la definen como un procedimiento sistematico que
mide el cumplimiento de responsabilidades y objetivos de un trabajador. Finalmente,

Montes (2022) sostiene que la evaluacion debe enfocarse hacia el futuro, es decir
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ayudar al colaborador a que alcance su maximo potencial mediante Ia

retroalimentacion y la mejora.

Se puede entender a la evaluacion del desempefio como un proceso integral que les
permite a las organizaciones medir sistemdticamente el aporte que realizan sus
colaboradores en forma de resultados y de desarrollo personal y profesional. Este
proceso busca generar valor para la empresa y el trabajador, promoviendo la mejora

continua y la retroalimentacioén con los objetivos institucionales.

1.5.19. Productividad Laboral

Agudelo y Escobar (2022) definen a la productividad laboral como la relacion entre la
cantidad producida y los insumos empleados en el proceso, lo que permite evaluar el
rendimiento y la eficiencia de los trabajadores. Para Quijia et al. (2021) este concepto
es crucial para el crecimiento econémico, determina la competitividad de las empresas.
De acuerdo con Davila et al. (2022) se mide por la producciéon en relacion con el

esfuerzo laboral en un tiempo especifico.

La productividad laboral se refiere a la relacion entre la produccion generada y los
recursos utilizados durante el proceso de trabajo. Este concepto es esencial para
evaluar el rendimiento y la eficiencia de los empleados, ademas de ser un indicador
clave del crecimiento econdmico y la competitividad empresarial. Se mide analizando
la produccion en funcion del esfuerzo laboral aplicado en un tiempo determinado, lo
que permite identificar 4areas de mejora y optimizacion en el desempefio

organizacional.

1.5.20. Desarrollo del Talento Humano

Morgan (2023) sefiala que el desarrollo del talento humano implica potenciar las
capacidades como la personalidad y el autocontrol, las cuales influyen directamente
en el desempeiio laboral. Del mismo modo, Arenas y Bayon (2021) destacan que este

desarrollo debe ser gestionado para lograr el maximo desempefio de los trabajadores,
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mediante el fortalecimiento de habilidades, destrezas y cualidades. Finalmente, Ospina
(2022) plantea que este se basa en el desarrollo de las competencias centrado en las

habilidades del personal para lograr las metas a través de la educacion y el liderazgo.

El desarrollo del talento humano es un proceso estratégico que busca potenciar las
capacidades y habilidades del personal dentro de una institucion, con la finalidad de
mejorar su desempeno. Este desarrollo implica la capacitacion técnica y el
fortalecimiento de actitudes como la responsabilidad, el liderazgo y la ética. Es una
herramienta para alcanzar la eficiencia institucional, la construccion de organizaciones

modernas y productivas.

1.5.21. Calidad de Trabajo

Segun Bravo (2024) la calidad de trabajo se relaciona con una gestion eficiente el cual
asegura un cumplimento favorable de los objetivos, el cual fomenta la productividad
para alcanzar resultados confiables. Bonnemain (2025) complementa que la calidad de
trabajo no debe considerar solo la eficiencia sino también el impacto social vinculado
con practicas responsables que respeten los procesos organizacionales. Por ultimo,
Fuentes (2022) sefiala que este tema se entiende como la capacidad de cumplir las
expectativas y requisitos del puesto de trabajo, puede ser afectado debido a la

precariedad laboral afectando a la confiabilidad del desempefio.

La calidad de trabajo se refiere a las actividades laborales que cumplen con los
estandares establecidos, asegurando que las tareas sean realizadas con confiabilidad y
dentro de los tiempos programados. También implica el uso eficiente de recursos y la
productividad. Cuando todos esos elementos estan presentes contribuyen al logro de

los objetivos que tiene la institucion.

1.5.22. Cumplimiento de funciones

Marcillo y Reyes (2024) sefalan que el cumplimiento de tareas en el sector publico

depende de una capacitacion constante para evitar situaciones tales como
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contingencias y mejorar la productividad. Segin Mufioz (2021) la revision del proceso
de programacién publica es importante para guiarse con normativas claras para
cumplir adecuadamente las tareas asignadas. Ademds, Murillo y Poma (2024)
enuncian que para el cumplimento de funciones se debe optar por la optimizacion del
control interno para garantizar una gestion eficiente, transparente y minimizar riesgos

en la ejecucion de tareas en un entorno de servicio publico.

El cumplimiento de funciones es la capacidad de realizar las tareas asignadas de
manera efectiva, por lo que se requiere de una capacitacion constante para superar
problemas y mejorar la productividad. Ademas, implica la necesidad de contar con
normativas claras que guien el trabajo, asi como la optimizacion del control interno,
lo cual facilita una gestion transparente y minimiza la existencia de dificultades en la

ejecucion diaria de las funciones.

1.5.23. Responsabilidad

Segin Gonzales y Vilchez (2022) la responsabilidad trata de cumplir con las
obligaciones propias de un puesto de trabajo delegado por sus superiores con
autoridad, en lo laboral este valor ayuda a que un trabajador prospere en la empresa.
Para Jiménez et al. (2022) este es un valor ético definido como el compromiso
permanente y libre de un colaborador con sus funciones, demostrando el cumplimiento
cabal de sus tareas. Finalmente, Durdn (2022) enuncia que la responsabilidad
profesional trata de priorizar el cumplimiento de tareas con ética y compromiso hacia
la sociedad. Esto conlleva dejar a un lado los intereses personales, como el dinero y

enfocarse en resolver dificultades.

Responsabilidad en el entorno laboral es un valor que refleja la capacidad de un
colaborador para cumplir con las funciones de su trabajo de manera ética y
comprometida. Este valor implica acatar las tareas encomendadas por los superiores y
hacerlo con integridad. Un trabajador responsable prioriza sus obligaciones, busca

soluciones a los problemas y demuestra compromiso con la empresa y la sociedad.
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1.5.24. Puntualidad

. De igual manera, Gonzales y Vilchez (2022) afirman que la puntualidad se refiere al
habito de llegar a tiempo para cumplir con responsabilidades, tales como asistir y
participar en reuniones empresariales, la entrega de actividades programas, ademas
este es un aspecto que demuestra si un trabajador es responsable. Del mismo modo,
Ortega (2023) enuncia que esta trata de un comportamiento derivado de una obligacion
contractual cuyo incumplimiento puede ocasionar medidas disciplinarias, incluido el
despido laboral, al reflejar una aparente falta de compromiso. Asimismo, Pufial (2021)
resalta que ser puntual es una forma de demostrar responsabilidad y planificacion, sino
que también es una sefial de respeto hacia las normas y hacia los demas individuos de

la institucion, para garantizar una adecuada convivencia laboral.

La puntualidad es una cualidad que refleja el compromiso y la responsabilidad de un
colaborador con sus funciones. Ser puntual implica llegar a tiempo al lugar de trabajo,
respetar acuerdos establecidos, entregar las tareas a tiempo y participar en eventos
laborales programados. Esta practica favorece a la convivencia entre compafieros de

trabajo, demuestra respeto hacia la organizacion y fortalece la imagen profesional.

1.5.25. Compromiso Organizacional

De acuerdo con lo planteado por Bernal et al. (2021) el compromiso organizacional se
refiere al vinculo que siente un colaborador por su establecimiento de trabajo, lo cual
se traduce en esfuerzo por participar e involucrarse con la carga de trabajo asignada.
Complementando lo anterior, Choez y Vélez (2021) indican que esta trata de un estado
psicologico de la relacion existente entre un colaborador y una empresa, mediante ella
un individuo se siente totalmente comprometido con lograr las metas organizacionales.
En relacion con lo anterior, Lopez (2021) menciona que este es un factor propio del
desempefio laboral, asegura que un buen nivel de compromiso conlleva a la

satisfaccion y por tanto a buenos resultados en la empresa.
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El compromiso organizacional es la conexiéon emocional existente entre un
colaborador y la empresa en que labora, este vinculo impulsa a que este se involucre
activamente con sus tareas y el cumplimiento de objetivos institucionales. Cuando
existe un buen nivel de compromiso, el individuo busca dar mas de si mismo y con
mayor entusiasmo, lo cual beneficia al desempeio y contribuye al crecimiento y éxito

organizacional.

1.5.26. Compromiso Actitudinal

Botia (2022) concibe al compromiso actitudinal como la disposicion que tienen los
trabajadores por una empresa y a comprometerse con la misma, a través del tiempo
este compromiso se transforma en una actitud en la que aparecen aspectos como un
apego por beneficios como el dinero y otro por vinculo emocional. Del mismo modo
Salvador et al. (2023) indican que este tipo de compromiso es una combinacion de tres
dimensiones, las cuales son el vinculo emocional con la organizacion, el compromiso
por continuidad y la obligacion moral de quedarse en la empresa. Por tltimo, Nava et
al. (2021) destacan que este se manifiesta en la identificaciébn con los valores
organizaciones, enfatizan que el compromiso actitudinal relaciona los conocimientos
del trabajador y la conexion emocional con la empresa, lo cual se traduce en una mayor

disposicion para contribuir a logro de las metas.

El compromiso actitudinal de los trabajadores puede ser entendido como el nivel de
involucramiento de tipo emocional y racional con la empresa. Este tipo de compromiso
se construye sobre el afecto hacia la organizacion y la percepcion de que permanecer
en ella es valioso. Se fortalece cuando los individuos se identifican con los valores y

metas organizacionales, conectando esfuerzos de conocimiento y emocionales.

1.5.27. Liderazgo Participativo

De acuerdo con lo planteado por Quichiz (2022) el liderazgo participativo es un pilar
para una buena administracion basada en resultados, para lograrlo se necesita del

trabajo en equipo debido a que se busca la opinion de los colaboradores, lo cual resulta
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util para resolver dificultades. De similar manera, Ponte (2023) enuncia que en este
tipo de liderazgo el colaborador apoya a su superior a partir de opiniones aparte de los
demas miembros de la organizacion, por lo que se genera un ambiente de creatividad
y confianza. Finalmente, Tolosa y Perilla (2024) mencionan que este tema se refiere
al aporte de ideas innovadoras que beneficien a la empresa en aspectos econémicos y

de productividad.

Se entiende como liderazgo participativo al estilo de gestion en el cual un lider toma
en consideracion las opiniones de los integrantes de un grupo de trabajo. Este tipo de
liderazgo ayuda a fomentar un ambiente de confianza, debido a que los colaborades se
sienten considerados mediante la escucha activa. Tales aspectos fortalecen el trabajo

en conjunto, a la par de promover la creatividad.

1.5.28. Participacion en Toma de Decisiones

Segun Rojas y Sanchez (2024) la participacion en toma de decisiones es un aspecto
importante para una gestion inclusiva, cuando los miembros de un equipo participan
en las decisiones se refuerza el cumplimiento de los objetivos estratégicos. De acuerdo
con Séez (2022) la toma de decisiones con participacion de los trabajadores permite
considerar los intereses de todos los individuos, lo cual promueve una gestion mas
equilibrada y sostenible. Asimismo, Rodriguez (2023) destaca que una diversidad de
perspectivas en los procesos de toma de decisiones fortalece la gobernanza

organizacional y genera mayor valor en la institucion.

La participacion en toma de decisiones en una empresa es un proceso en el que los
trabajadores, aportan con ideas y analisis para resolver problemas. Este tipo de
participacion fortalece el sentido de pertenencia, asegurarse que las decisiones estén
bien fundamentadas y completas. La integracion de diversas opiniones fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo donde los trabajadores se sienten valorados y en

compromiso con los resultados.
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1.5.29. Trabajo en Equipo

De acuerdo con Paravic y Lagos (2022) el trabajo en equipo en el contexto empresarial
es un proceso done los trabajadores deben comunicarse y relacionarse para lograr un
intercambio mutuo de esfuerzo hacia una meta comin. Asimismo, Sanchez et al.
(2021) enuncian que este concepto implica la sincronizacion de aportes de un grupo
de individuos, estos pueden ser de tipo intelectual para la resolucion de problemas.
Finalmente, Rodriguez et al. (2021) indica que el trabajo en equipo es un proceso
donde se suman conocimientos y aptitudes de los diferentes miembros de una
organizacion, con la finalidad de asegurar mejores resultados y dirigiéndose a acciones

como el refuerzo de la confianza y el apoyo mutuo.

El trabajo en equipo es un proceso en el cual cada integrante aporta con ideas,
habilidades y conocimientos para conseguir una meta en comun, este proceso implica
una comunicacion, la existencia de confianza entre los miembros y la capacidad para
coordinar esfuerzos organizadamente. Mediante el trabajo conjunto, se fortalecen las
relaciones laborales y el valorar las diferentes perspectivas que ayuda a la resolucion

de problemas.

1.5.30. Cooperacion

Para Gonzalez et al. (2021) la cooperacion entre colaboradores trata de un proceso mas
all4 de la colaboracion de tareas, sino que requiere de acuerdos claros para facilitarlo
como confianza y compromiso mutuo. En la misma linea, Varon (2022) enuncia que
para que haya una cooperacion mas coordinada es necesario un marco ético que evite
las practicas desleales y fomente temas como la responsabilidad social empresarial.
Asimismo, Becerra y Rojas (2021) mencionan que esta refleja la capacidad de un
colaborador para apartar sus intereses y enfocarse en las metas comunes, mostrando

buena actitud para compartir experiencias y conocimientos con los demas.

La cooperacion entre trabajadores es una dindmica laboral que implica construir

relaciones basadas en la confianza, el compromiso y actuar con ética. Requiere que los
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individuos dejen de lado los intereses personales, se enfoque en metas compartidas y
estén dispuestos a compartir ideas, conocimientos y experiencias con los integrantes

de la organizacion, lo cual beneficia a la a la misma.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA

2.1. Método

2.1.1. Método deductivo

El método deductivo es una forma de razonamiento que parte de principios generales
para llegar a conclusiones especificas; se basa en la logica y en la capacidad del ser
humano para aplicar ideas generales a situaciones concretas; un vez que se comprueba
que un principio es valido, este puede utilizarse para analizar casos particulares dentro
de un mismo contexto; su principal limitacion es que puede ofrecer conclusiones
logicas, pero no necesariamente verdaderas en la realidad; este método se usa para
formular hipotesis que luego deber ser probadas, asegurando que tanto las ideas

generales como los resultados concretos sean coherentes con la realidad (Espinoza,

2023).

Se empled el método deductivo, debido a que se partid de teorias generales
relacionadas con el clima laboral y el desempefio laboral, las cuales fueron aplicadas
al caso especifico del GAD Municipal de Archidona; a partir de esos marcos
conceptuales, se formularon hipdtesis que posteriormente fueron comprobadas
mediante el andlisis de datos recolectados a través de encuestas; ademas, se aplico un
analisis estadistico, con el fin de determinar el grado de relacion entre las variables
estudiadas; este método permitid6 contrastar la realidad institucional con los

planteamiento tedricos.
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2.2. Enfoque de Investigacion

2.2.1. Enfoque cuantitativo

Segtin Vidal (2022) el enfoque cuantitativo se caracteriza por recopilar y analizar datos
numéricos para probar una hipotesis, identificando patrones en la poblacion estudiada
mediante métodos estadisticos. Ademas, Barreto y Lezcano (2023) destacan que este
enfoque sigue una légica denominada empirico-deductiva, utilizando métodos
rigurosos para tener resultados mas precisos. Por otro lado, Acosta (2023) menciona
que, este parte de la formulacion de un problema cientifico y de la revision de literatura
para construir un marco teorico, a partir de las cuales se definen las variables de la

investigacion.

El enfoque que se utilizé en la investigacion fue cuantitativo, se recopilaron datos
numéricos a través de una encuesta. Mediante al analisis estadistico de los datos, se
identificaron relaciones entre el clima laboral y el desempefio de los funcionarios

publicos del GAD Municipal de Archidona, en la provincia de Napo.

2.3. Tipo de Investigacion

2.3.1. Investigacion Descriptiva

Torales y Barrios (2023) enuncian que la investigacion descriptiva permite analizar
caracteristicas o la distribucion de variables, identificando asociaciones sin establecer
causalidad, utilizando estudios de prevalencia y series de casos. Para Haro et al. (2024)
este tipo de disefio describe fendmenos o poblaciones, determinando relaciones sin
asumir que una sea causal de otra. Por ultimo, Vizcaino et al. (2023) sefialan que este
crea una representacion detallada de personas o lugares, siendo de utilidad para el
estudio de caracteristicas demograficas que ayudan a identificar patrones sin establecer

causas directas.
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La investigacion que se realizd fue descriptiva, lo cual permitié analizar las
caracteristicas de las variables clima laboral y desempefio de los funcionarios publicos
del GAD Municipal de Archidona. Este tipo de investigacion facilito la compresion de
como las variables interactian en el GAD. A través de este estudio, se obtuvo una
representacion detallada que permitié comprender mejor el entorno organizacional del

GAD.

El estudio tuvo un enfoque descriptivo porque se caracterizaron las variables clima y
desempeiio laboral de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona. Se
recolect6 informacidon mediante una encuesta, lo que permitio describir como perciben
los funcionarios el clima laboral y cdmo valoran los factores internos del desempefio.
Los datos obtenidos se utilizaron para analizar aspectos especificos de cada variable,
sin realizar ninguna intervencion o manipulacion sobre las condiciones. Esta
descripcion permitié6 comprender el contexto organizacional de las variables en la

poblacioén estudiada.

2.3.2. Correlacional

Como mencionan Medina y Gonzéles (2021) la investigacion correlacional permitio
examinar la relacion entre variables sin manipularlas directamente. Del mismo modo
Guillén et al. (2022) sostienen que los métodos correlacionales son adecuados para
investigar como ciertos factores se relacionan entre si dentro de un contexto.
Finalmente, Moscoso et al. (2022) destacan que este resulta valioso para analizar el
grado de asociacion entre variables y que permite detectar vinculos relevantes que

aportan informacion, sin establecer una relacion de causas y efectos.

Ademas, la investigacion fue de tipo correlacional, debido a que se analizo la relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD. Luego de
recolectar datos con la encuesta, se aplico una técnica estadistica de correlacion,
especificamente el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar si existia

una relacion significativa entre ambas variables.
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2.4. Alcance de la Investigacion

2.4.1. No experimental

Segun Castro et al. (2022), el disefio no experimental implica observar los fendmenos
en su contexto natural sin la modificacion de variables. De acuerdo con Juca (2024),
este tipo de investigacion enfoca en examinar situaciones tal como ocurren, sin que el
investigador intervenga directamente. Para Rodriguez y Herrera (2021) los disefios no
experimentales no incluyen manipulacion de variables, debido a que algunas de estas

no deberian ser modificadas por razones naturales.

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, las variables clima laboral y
desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona fueron
analizados en su entorno natural. Lo cual permitio investigar las condiciones de las

variables tal como se manifiestan, sin intervencion directa.

2.4.2. Transversal

Como afirman Losada et al. (2022) el disefio transversal implica la recoleccion de
datos en un Unico momento, con el propdsito de describir variables y analizar su
impacto. Por otro lado, Ruiz et al. (2021) enuncian que este tipo de investigacion
permite examinar caracteristicas en un momento determinado, sin tener en cuenta el
tiempo. Ademas, Inocente (2024) resalta que este es util para identificar variables
identificar la prevalencia de fendmenos en una poblacidn, al brindar una comprension

puntual de los datos observados.

En la investigacion, se empled el disefio transversal porque se recolectd datos en un
unico momento para realizar un analisis detallado, lo que permiti6 obtener una vision
puntual de la situacion. Este disefio fue apropiado debido a que los objetivos de la
investigacion requerian identificar una relacion entre variables sin necesidad de
observar su evolucion en el tiempo. Mediante ello fue posible analizar la relacion entre

el clima laboral y el desempefio laboral en un periodo especifico.
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2.5. Modalidad de Investigacion

2.5.1. Investigacion de Campo

Segun Sandoval (2022), la investigacion de campo es 1til para investigar las dindmicas
sociales y recolectar informacion en contextos complejos. Para Guzman (2021), este
tipo de investigacion facilita el estudio de teorias mediante el uso de fuentes primarias
y secundarias en ciencias sociales. Ademds, Abasolo (2021) senala que, la
investigacion de campo requiere técnicas como la observacion participante y

entrevistas, para entender a fondo las instituciones y comportamientos humanos.

Se realiz6 una investigacion de campo, llevada a cabo mediante la aplicacion de un
cuestionario en el GAD Municipal de Archidona. Dadas las caracteristicas del estudio,
el proceso de recoleccion de datos se ajustd al contexto del GAD, lo que permitid
obtener informacion precisa sobre el clima laboral y el desempefio de los funcionarios

publicos en este contexto.

2.5.2. Investigacion Bibliogridfica

De acuerdo con Fidias (2023) la investigacion bibliografica sirve para entender el
contexto de una problemadtica al reunir fuentes relevantes. Segun Gonzéles y
Sepulveda (2021) este tipo de investigacion se basa en analizar fuentes primarias que
no han sido tratadas previamente. Ademas, Martinez et al. (2023) destacan que esta
metodologia abarca el estudio de documentos como libros y articulos para una

comprension mas amplia del tema.

Para la realizacion del estudio se realizd una investigacion bibliografica basada en la
revision de la literatura de los uUltimos cinco afios acerca del clima laboral y el
desempefio. Se consultaron fuentes confiables como la biblioteca virtual de la
Universidad Técnica de Ambato y articulos de revistas, las cuales permitieron
fundamentar de manera teodrica las variables y contextualizarlas dentro del

conocimiento actual del clima laboral y el desempefio.
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2.6. Poblacion y Muestra

2.6.1. Poblacion

De acuerdo con Manterola et al. (2023) la poblacion o universo se refiere al conjunto
completo de individuos u objetos que se estudian durante una investigacion. Por su
parte, Chamorro et al. (2021) indican que una poblacién incluye grupos seleccionados
para realizar un analisis estadistico, abarcando a humanos, objetos y animales con
caracteristicas similares. Ademas, Villalba y Ortega (2021) enfatizan que la poblacion
esta compuesta por elementos especificos, para lograr garantizar la fiabilidad de las

conclusiones del estudio.

Definir precisamente la poblacion de interés para este estudio fue clave para la correcta
seleccion de la muestra, la eficacia en la recoleccion de datos y la validez en la
generalizacion de los resultados. La poblacion objeto de estudio se conforma por 357
funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona, de los cuales se selecciond
una muestra representativa para obtener informacion relevante sobre el clima laboral

y el desempeiio de los funcionarios.

2.6.2. Muestra

Segin Fernandez y Onandia (2022), una muestra es un grupo representativo extraido
de una poblacion que se estudia para identificar caracteristicas particulares e
inferencias sobre el conjunto total. Chimborazo y Cantuiii (2022) enfatizan que la
muestra tiene que compartir las caracteristicas generales de la poblacion, para precisar
los resultados del estudio. Por su parte, Herrera et al. (2021) sefialan que la eleccion
de la muestra debe estar alineada con el problema de estudio, seleccionando

participantes relevantes seglin la metodologia aplicada.

La poblacion de este estudio estuvo conformada por 357 funcionarios publicos del
GAD Municipal de Archidona, a partir de la cual se determindé una muestra

representativa. Se selecciond una muestra con el objetivo de tener datos precisos y
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generalizables sobre el clima laboral y el desempeiio de los funcionarios. Se contact6
a los funcionarios incluidos en la muestra para aplicar una encuesta estructurada con

preguntas pertinentes a las variables de estudio.
Formula para el calculo del tamafio de la muestra (Poblacion finita):

ZZ*P*Q*N
~Z2xPxQ+ N *e?

n

Donde:

n= tamafio de la muestra

7= Nivel de confianza 95% (1,96)

P= Probabilidad a favor de ocurrencia del fenémeno 50% (0,5)
Q= Probabilidad en contra de ocurrencia del fenémeno 50% (0,5)
N= Poblacion o universo

e= Nivel de error 5% (0,05)
Célculo tamafio de la muestra (Poblacion finita):

B (1,96)? = (0,5) * (0,5) * (357)
n= (1,96)2 x (0,5) = (0,5) + (357) * (0,05)2

| 342,8628
"= 718529
n = 185,0412

Se utilizé una muestra compuesta por 185 funcionarios publicos del GAD Municipal

de Archidona.

La muestra se divide de la siguiente forma:
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Tabla 1

Conformacion de la muestra

Unidad Muestra Porcentaje
Talleres y Mantenimiento 44 23,78%
Gestion Integral y Desechos Sdélidos 33 17,84%
Direccidn de Desarrollo Social 11 5,95%
Direccion de Obras Publicas 12 6,49%
Direccion de Agua Potable, 9 4,86%
Alcantarillado y Ambiente

Vialidad 9 4,86%
Talento Humano 7 3,78%
Estudios y Proyectos 6 3,24%
Direccion Financiera 5 2,70%
Contabilidad 5 2,70%
Registro de la Propiedad 5 2,70%
Transito y Transporte Terrestre 5 2,70%
Turismo 5 2,70%
Direccion Administrativa 4 2,16%
Direccion de Planificacion 4 2,16%
Rentas 4 2,16%
Gestion y Control Ambiental 4 2,16%
Compras Publicas 4 2,16%
Secretaria General 4 2,16%
Tesoreria 3 1,62%
Asesoria Juridica 2 1,08%
Total 185 100%

Nota. Investigacion de campo.
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2.7. Técnica

2.7.1. Encuesta

Como dicen Barrera e Hinojosa (2022) la encuesta es un método que se utiliza para
recopilar datos de forma sistematica a través de preguntas estandarizadas dirigidas a
una muestra. Escobar (2021) sefiala que esta se centra en obtener informacion sobre
las opiniones de las personas, asegurando la consistencia al hacer las mismas preguntas
en un orden establecido. Ademas, Medina et al. (2023) resaltan que el objetivo de la
encuesta es describir caracteristicas de una poblacion mas amplia, brindando una

vision mas clara sobre los temas de estudio.

La encuesta fue fundamental para esta investigacion porque permitid obtener
informacion directa de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona
sobre el clima laboral y el desempefio. A través de un conjunto de preguntas
estandarizadas, se pudo analizar factores especificos relacionados con las variables de
estudio, lo que proporcion6 que se comprendieran mejor las dindmicas que afectan a

los funcionarios.

2.8. Instrumento

2.8.1. Cuestionario

De acuerdo con Sanchez (2022), un cuestionario consiste en una serie de preguntas
orientadas a evaluar ciertas variables, que se pueden aplicar mediante diferentes
plataformas. Cisneros et al. (2022) enfatizan que los cuestionarios bien disefiados
pueden garantizar mayor precision en la recopilacion de datos. Corral (2022) también
resalta que estos pueden tener distintos formatos, como preguntas cerradas o escalas

especificas que permiten medir mejor las percepciones.

La utilizacién de un cuestionario fue de gran ayuda para la investigacion sobre el clima

laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona.
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Mediante la elaboracion de 9 preguntas para evaluar la variable clima laboral y 7
preguntas para el desempefio laboral con escala de Likert, se logré una recoleccion
eficiente de datos. Para comprobar la validez del cuestionario se realizaron
validaciones de este a cinco expertos para posteriormente confirmarlo mediante V de

Aiken.

2.8.2. Vde Aiken

Morales (2023) menciona que el método V de Aiken es un coeficiente mediante el cual
se cuantifica la relevancia de las preguntas de un instrumento partiendo del criterio de
jueces y se calcula como el cociente entre el dato obtenido y la suma méxima de las
diferencias entre valores. Para Carrillo y Luna (2021) es una técnica para medir la
relevancia con respecto a un dominio a través de valoraciones de expertos, para que
este sea valido debe ser lo mas cercano a 1 y los mas cercanos a 0 propone eliminarlos.
Segtin Flores y Teran (2022), este se trata de un método logico para determinar la
validez de un instrumento, segiin N expertos y puede ser usado para preguntas de tipo

binarias o de opcion multiple con diferentes formulas respectivamente.

Después de compilar las evaluaciones de los cinco jueces expertos, se calculd la V de
Aiken para preguntas politdmicas bajo los criterios relevancia, pertinencia y claridad,
con ello finalmente determinar si los items desarrollados son vélidos para aplicar a los
funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

Para la realizacion de la V de Aiken se ocupd la siguiente férmula para preguntas

politémicas:
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Donde:

V= Indice de V de Aiken

x= Promedio de las calificaciones de los jueces expertos

1= Calificacion minima de la escala

k= Rango entre calificaciones de la escala (4 maximo-1 minimo)

La escala que se utilizo para cada criterio fue:

Relevancia

Tabla 2

Escala relevancia

1 No es relevante

2 Medianamente Relevante
3 Relevante

4 Es totalmente relevante

Nota. La tabla muestra la escala de valores del criterio relevancia.

Pertinencia
Tabla 3
Escala pertinencia
1 Nada pertinente
2 Poco pertinente
3 Pertinente
4 Totalmente pertinente

Nota. La tabla muestra la escala de valores del criterio pertinencia.
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Claridad

Tabla 4

Escala claridad

1 Nada claro

2 Medianamente claro
3 Claro

4 Completamente claro

Nota. La tabla muestra la escala de valores del criterio claridad.

Al finalizar el céalculo de la V de Aiken se obtuvieron los resultados presentados a

continuacion:

Tabla 5
V de Aiken

Juez Juez Juez Juez Juez Media DE V de Interpret

1 2 3 4 5 Aike acion de

n laVde

AIKEN

ftem R 4 4 3 4 4 3,80 045 0,93 Valido
I P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 400 0,00 1,00 Valido

ftem R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
2 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 400 0,00 1,00 Valido

ftem R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
3 P 4 4 3 4 4 3,80 045 0,93 Valido
C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido

ftem R 4 4 4 4 4 400 0,00 1,00 Valido
4 P 4 4 4 4 4 400 0,00 1,00 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido

ftem R 4 4 4 4 4 400 0,00 1,00 Valido
5 P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido

ftem R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
6 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido

ftem R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
7 P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido

[98)
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Item P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
8 C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
ftem R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
9 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
ftem R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
10 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
Item R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
11 P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
Item R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
12 P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
ftem R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
13 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
ftem R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
14 P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
Item R 4 4 4 2 4 3,60 0,89 0,87 Valido
15 P 4 4 4 3 4 3,80 0,45 0,93 Vilido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
Item R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
16 P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Valido
V de AIKEN Global 0,97
Nota. La tabla muestra la V de Aiken calculada por item.
Tabla 6
V de Aiken global
Apreciacion cualitativa V de Aiken por criterio 'V de Aiken global
Relevancia 0,97 0,97
Pertinencia 0,96
Claridad 0,99

Nota. La tabla muestra V de Aiken global.
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Analisis:

El resultado que se obtuvo al realizar la V de Aiken en Excel fue de un 97% en la V
de Aiken global para los criterios de relevancia, pertinencia y claridad. Lo cual indico

que el instrumento de recopilacion de datos fue valido para su aplicacion.

Validacion de Juicio de Expertos

Segun Garcia et al. (2022) la validacion de juicio de expertos es una opinion la cual se
construye a través de experiencias durante el estudio de diferentes topicos. Para Luna
et al. (2024) esta es una estrategia que brinda la oportunidad de obtener informacion
de una evaluacion profunda sobre temas complicados o de aquellos que no hay mucha
investigacion. Finalmente, Cabero et al. (Cabero, Barroso, Palacios, & Llorente, 2021)
enuncia que esta se basa en solicitar a personas con muchos conocimientos en el tema
para que proporcione su punto de vista de un instrumento o sobre un aspecto en

especial.

Para la validacion del instrumento, se aplicé la técnica de juicio de expertos, contando
con la participacion de cinco docentes de la Universidad Técnica de Ambato, mediante

ello se evalud y determind la fiabilidad de este mediante sus opiniones.

2.8.3. Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Segun Toro et al. (2022), Alfa de Cronbach es un indicador que evalua el nivel de
confiabilidad de un instrumento, que se basa en la correlacion entre los items y permite
identificar si estos contribuyen o no adecuadamente a la escala. Para Frias (2022) este
coeficiente mide la fiabilidad de la consistencia interna acerca de las puntuaciones de
un instrumento. El Alfa de Cronbach es Util para determinar la confiabilidad de
cuestionarios con escala tipo Likert, indicando que tan relacionados estan los items

como grupo (Pérez, 2022).

36



Los parametros que se establecen para evaluar el Alfa de Cronbach son:

Tabla 7

Parametros Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
0>0,9 Excelente

0>0,8 Bueno

a>0,7 Aceptable

a>0,6 Cuestionable

0 >0,5 Pobre

a>0,5 Inaceptable

Nota. La tabla muestra los parametros del Alfa de Cronbach.

Para la realizacién de este estudio, se ejecutd una prueba piloto a 19 sujetos que
representa el 10% de la muestra, para evaluar la fiabilidad del cuestionario.

Se obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla 8

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 19 100,0
Excluido 0 ,0

Total 19 100,0

Nota. La tabla muestra los 19 casos que fueron procesados para realizar el Alfa de

Cronbach.

Tabla 9

Cdlculo de la fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,875 16

Nota. La tabla muestra la fiabilidad que represento el instrumento.
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Analisis

El Alfa de Cronbach se realizo con la prueba piloto a 19 funcionarios publicos del
GAD Municipal de Archidona y fue calculado con el sistema SPSS dio un resultado

de 0,875, el cual indica un buen nivel de confiabilidad, debido a que es mayor a 0,7.

Interpretacion

Se puede inferir que, mediante un Alfa de Cronbach de 0,875, las respuestas de los
participantes fueron consistentes entre si, esto indica que las preguntas del cuestionario
estan bien relacionadas y miden de manera confiable las variables sobre el clima
laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona

de la provincia de Napo.

2.8.4. Recoleccion de Informacion

Para la realizacion del estudio se utilizé un cuestionario disefiado con la herramienta
Microsoft Forms, el cual estuvo estructurado por 16 preguntas de tipo ordinal con
escala de Likert. El proceso consistio en recolectar informacion de los funcionarios
publicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo, quienes

contestaron la encuesta, con ello de descarg6 la informacion y se import6 al SPSS.

2.9. Planteamiento de la Hipotesis

De acuerdo con Tunal (2022) las hipotesis son proposiciones que ayudan a comprender
las relaciones que existen entre variables, se utilizan como herramientas teodricas y
metodoldgicas durante un estudio. Asimismo, Arias (2021) la define como hipdtesis
de estudio, afirmaciones iniciales que expresan de forma simbdlica Hi o HI1, lo que se
pretende es determinar la relacion con las variables de la investigacion. Por ultimo,
Corona y Fonseca (2023) describen que son suposiciones anticipadas basadas en

hechos observables, que explican causas o caracteristicas de un fendémeno cientifico.
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Segun Arias (2021) la hipdtesis nula es una negacion de la hipdtesis de investigacion,
es comun que se utilice en estudios correlacionales y se representa mediante Ho, su
proposito es contradecir la afirmacion del investigador. Del mismo modo, Zapata et al.
(2023) enuncian que este es fundamental en una investigacion, debido a que suele
indicar que no existe relacion entre las variables de estudio, permite determinar si los
resultados tienen alguna relevancia estadistica. Finalmente, Ramos (2021) menciona
que esta se formula después de la hipotesis de investigacion y el objetivo que tiene es

rechazarla.

Portuguez et al. (2022) enuncia que la hipotesis alternativa se formula mediante la
afirmacion contraria de la hipdtesis nula, es la que realmente desea probar en un
estudio, de tal manera que rechazarla da paso a la posibilidad de aceptar la hipotesis
alterna. Para Rivera et al. (2023) cuando un investigador realiza un estudio lo que
quiere demostrar es la hipotesis alternativa, para hacerlo primero debe demostrar que
la hipotesis nula no es valida. Del mismo modo, (Arias, 2021) menciona que esta suele
ser utilizada en estudios con disefio experimentales, reconoce que esta hipotesis puede

representar una explicacion distinta a la nula.

Se plante6 la hipotesis nula y la hipdtesis alternativa de acuerdo con el estudio

realizado en el GAD Municipal de Archidona.

Hipotesis Nula (HO): El clima laboral no tiene una relacion directa y positiva con el

desempetio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona.

Hipotesis Alternativa (H1): El clima laboral si tiene una relacion directa y positiva con

el desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y Discusion de Resultados

Edad
Tabla 10
Edad
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Vilido 25-34 afios 41 22,16% 22,16% 22,16%
35-44 afos 78 42,16% 42,16% 64,32%
45-54 afios 45 24,32% 24,32% 88,64%
55 0 mas 21 11,35% 11,35% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 1

Edad

42,16%

= 25-34 atios = 35-44 arios = 45-54 anos = 55 anos o mas

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

El 42,16% de los funcionarios del GAD de Archidona tienen entre 35 y 44 afios, el
24,32% de 45 a 54 afios, el 22,16% de 25 a 34 afios y el 11,35% de 55 afios o mas. La
mayoria de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona tienen entre
35 y 44 afios, lo cual indica que hay una fuerza laboral adulta con experiencia. Son

menos los de 25 a 34 afios y los mayores de 55, proximos a jubilarse.

40



Género

Tabla 11
Género
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Hombre 103 55,68% 55,68% 55,68%
Mujer 82 44,32% 44,32% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 2

Género

= Hombre = Mujer

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
55,68% son hombres mientras que el 44,32% son mujeres. Se puede inferir que, si bien
hay una participacion significativa de mujeres en el GAD, hay una ligera

predominancia del género masculino dentro de la institucion.
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Nivel de Educacion

Tabla 12
Nivel de Educacion
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Primaria 0 0,00% 0,00% 0,00%
Secundaria 0 0,00% 0,00% 0,00%
Tecnologo/a 54 29,19% 29,19% 29,19%
Tercer nivel 97 52,43% 52,43% 81,62%
Cuarto nivel 34 18,38% 18,38% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 3
Nivel de educacion

Nivel de educacion

18.38% (20% 20.19%
52.43%
= Primaria Secundaria = Tecnodlogo/a

m Tercer nivel m Cuarto nivel

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
52,43% tiene un nivel de educacion de tercer nivel, el 29,19% tienen un titulo de
tecndlogo/a, el 18,38% tiene un titulo de cuarto nivel, ninguno de los encuestados tiene
un nivel de educacion hasta primaria o secundaria. Se evidencia que en el GAD
Municipal de Archidona los funcionarios publicos cuentan con una instruccion
profesional muy so6lida. Ademas, la presencia de funcionarios que cuentan con cuarto

nivel de educacion representa un valor agregado para el desarrollo de la institucion.
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1. Se siente motivado por asistir diariamente a su trabajo.

Tabla 13

Motivacion por asistir a diario

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 13 7,03% 7,03% 7,03%
Algunas veces 68 36,76% 36,76% 43,78%
Casi siempre 58 31,35% 31,35% 75,14%
Siempre 46 24.86% 24.86% 100,00%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 4

Motivacion por asistir a diario

Pregunta 1

O.00%% 7,03%
24,86%

31.35%%
= Nunca Casi nunca = Alpunas veces
= Casi siempre = Siempre

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el

36,76% algunas veces se sienten motivados por asistir diariamente a su trabajo en el

GAD Municipal de Archidona, el 31,35% casi siempre, el 24,86% siempre, el 7,03%

casi nunca, finalmente ninguno respondid nunca.

Interpretacion

La mayoria de respuestas evidencian que la motivacion laboral no es constante. Un

porcentaje considerable se siente motivado con frecuencia, otro grupo muestra

motivacion todo el tiempo. Ademads, una minoria manifestd sentirse casi nunca

motivados, lo cual es un indicio que existen factores internos que deben ser atendidos.
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2. Se siente valorado por los trabajos bien hechos.

Tabla 14
Valoracion de los trabajos
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 16 8,65% 8,65% 8,65%
Casi siempre 65 35,14% 35,14% 43,78%
Siempre 104 56,22% 56,22% 100%
Total 185 100,00% 100,00%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura §

Valoracion de los trabajos

= Nunca = Casinunca = Alpunasveces = Casisiempre = Siempre

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
56,22% respondieron que siempre se sienten valorados por los trabajos bien hechos en
el GAD, el 35,14% casi siempre, el 8,65% algunas veces, ninguno de los encuestados
respondid nunca ni casi nunca. En base a los resultados obtenidos, se puede deducir
que la mayoria de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona sienten
que su esfuerzo es reconocido. Esto es bueno porque cuando una persona se da cuenta
que sus acciones son valoradas, se siente mas motivado y con ganas de seguir haciendo
las cosas bien. Finalmente, que ningun funcionario haya respondido nunca o casi nunca

demuestra que, en general existe una cultura de reconocimiento en la institucion.
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3. Recibe toda la informacion necesaria para realizar su trabajo.

Tabla 15
Informacion para el trabajo
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 47 25,41% 25,41% 25,41%
Casi siempre 76 41,08% 41,08% 66,49%
Siempre 62 33,51% 33,51% 100,00%
Total 185 100,00% 100,00%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 6
Informacion para el trabajo

Pregunta 3
0.,00%

33.‘510‘1‘- 25.41%
4

41,08%

= Nunca Casl nunca = Algunas veces

0,00%

= Casi siempre = Siempre

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
41,08% respondid que casi siempre recibe toda la informacion para realizar su trabajo,
el 33,51% respondi6 siempre, el 25,41% algunas veces, ninguno de los encuestados
respondi6 nunca ni casi nunca. Se puede inferir que, la informacion que necesitan los
funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona para realizar su trabajo llega
de manera oportuna y clara. Tener informacion completa es importante para que cada
persona sepa qué hacer y cobmo hacerlo, si esto se realiza correctamente se puede evitar
errores, confusiones y retrasos. El hecho de que ningln encuestado haya respondido
que nunca ni casi nunca quiere decir que el proceso de comunicacion funciona

correctamente.
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4. Los canales de comunicacion formales se utilizan eficientemente.

Tabla 16

Canales de comunicacion formales

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 14 7.57% 7,57% 7,57%
Casi siempre 81 43,78% 43,78% 51,35%
Siempre 90 48,65% 48,65% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 7

Canales de comunicacion formales

Pregunta 4 0.00%
0.00% 7.57%

18.65%
13.78%

= Nunca = Casinunca = Algunas veces = Casisiempre = Siempre

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
48,65% respondid que los canales de comunicacion formales siempre se utilizan
eficientemente, el 43,78% dijo que casi siempre, el 7,57% menciond que algunas
veces, ninguno de los encuestados respondid nunca ni casi nunca. Segun los resultados,
se interpreta que los canales de comunicacion formales dentro del GAD se estan
usando de forma eficiente. La mayor parte indicé que siempre se utilizan bien y otra
gran parte cree que casi siempre. Cuando la comunicacion es clara y se utilizan los
medios adecuados para comunicarse, se reducen los malentendidos. Aunque algunos
respondieron que solo a veces se usan bien es una minoria, pero se podria trabajar un

poco mas para mejorar ese detalle.
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5. Usted percibe que sus ingresos en el GAD Municipal de Archidona son justos

y equitativos.

Tabla 17
Ingresos justos y equitativos
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 12 6,49% 6,49% 6,49%
Casi siempre 62 33,51% 33,51% 40%
Siempre 111 60% 60% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 8

Ingresos justos y equitativos

0.,00%
0,00% 6.49%

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Pregunta 5

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
60% respondid que siempre perciben que sus ingresos son justos y equitativos, el
33,51% mencion6 que casi siempre, el 6,49% enuncid que algunas veces, ninguno de
los encuestados respondié nunca ni casi nunca. La percepcion sobre los ingresos es
positiva debido a que la mayoria considera que este es justo y equitativo. Esto es muy
importante porque cuando las personas sienten que lo que gana esta bien con respecto
a su trabajo se sienten mas tranquilas. Finalmente, hay un pequefo porcentaje que no
estd tan convencido, no hubo respuestas en los niveles mas bajos de la escala, lo que
significa que no hay un malestar por este tema. En general los ingresos de los

funcionarios del GAD son percibidos como adecuados.
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6. Es reconocido su aporte cuando se logran las metas en el GAD Municipal de

Archidona.
Tabla 18
Reconocimiento de aporte
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00 0,00% 0,00%
Algunas veces 47 25,41% 25.41% 25,41%
Casi siempre 59 31,89% 31,89% 57,29%
Siempre 79 42,70% 42,70% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 9

Reconocimiento de aporte

Pregunta 6
0.00%

0,00%

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
42,70% respondié que siempre se reconoce su aporte cuando se logran metas en el
GAD, el 31,89 % respondi6 que casi siempre, mientras que el 25,41% respondié que
algunas veces, ninguno de los encuestados respondié que nunca ni casi nunca. Se
puede inferir que, los funcionarios publicos del GAD sienten que su aporte es
reconocido cuando se cumplen las metas. Aunque una gran parte responde que si, hay
un porcentaje considerable que s6lo algunas veces siente ese reconocimiento. Esto
podria significar que, aiin falta mejorar en la forma en que se comunican o se celebran
los logros colectivos. Un reconocimiento a tiempo fortalece el compromiso de los

funcionarios de la institucion.
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7. Su jefe inmediato superior fomenta la cooperacion en el grupo de trabajo del

GAD Municipal de Archidona.

Tabla 19
Fomento de cooperacion
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 19 10,27% 10,27% 10,27%
Casi siempre 85 45,95% 45,95% 56,22%
Siempre 81 43,78% 43,78% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 10

Fomento de cooperacion
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
45,95% respondid que su jefe inmediato superior siempre fomenta la cooperacion en
el grupo de trabajo, el 43,78% enunci6 que casi siempre, mientras que el 10,27% dijo
que algunas veces, ninguno de los encuestados respondié nunca ni casi nunca. Se
puede observar que la gran mayoria de los encuestados considera que su jefe inmediato
superior fomenta el trabajo en equipo, lo cual influye para que haya una buena relacion
entre compaieros y se logren los objetivos. Cuando un lider impulso a la cooperacion,
se crea un mejor clima laboral. S6lo hubo un pequefio grupo que respondi6 algunas
veces, lo cual podria indicar que hay ciertos equipos que necesitan mas impulso para

trabajar de forma conjunta.
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8. Es adecuada la temperatura e iluminacion en su lugar de trabajo.

Tabla 20
Temperatura e iluminacion
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 13 7,03% 7,03% 7,03%
Casi siempre 94 50,81% 50,81% 57,84%
Siempre 78 42,16% 42,16% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 11

Temperatura e iluminacion
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.
Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
50,81% respondio6 que casi siempre la temperatura e iluminacion son adecuados en su
lugar de trabajo, el 42,16% dijo que siempre, mientras que el 7,03% enuncié que
algunas veces, ninguno de los encuestados respondi6é nunca ni casi nunca. Se puede
inferir que la mayoria de los funcionarios estd conforme con la iluminacion y la
temperatura en el espacio fisico de su lugar de trabajo. Aunque no todos dijeron que
siempre es adecuado, una gran parte respondi6 que casi siempre, lo que podria indicar
que en general las condiciones son aceptables. Esto es importante porque el ambiente
fisico influye directamente en el estado de animo, la salud y el rendimiento de las

personas.
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9. Los elementos fisicos asignados para su lugar de trabajo son cOmodos.

Tabla 21
Elementos fisicos
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 15 8,11% 8,11% 8,11%
Casi siempre 84 45,41% 45.41% 53,51%
Siempre 86 46,49% 46,49% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 12

Elementos fisicos
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.
Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
46,49% respondi6 que los elementos fisicos asignados para su lugar de trabajo son
siempre comodos, el 45,41% dijo que casi siempre, mientras que el 8,11% enuncid
que algunas veces, ninguno de los encuestados respondié nunca ni casi nunca. La
mayoria de los funcionarios respondi6 que siempre son comodos. Esto significa que el
GAD se preocupa por ofrecer condiciones adecuadas para los trabajadores, hay un
pequeiio grupo que siente que solo algunas veces estos son comodos, no hay respuestas

negativas extremas por lo que se las puede considerar como favorables.
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10. Cumple las tareas de su puesto de trabajo dentro de los plazos establecidos.

Tabla 22

Cumplimiento de tareas

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi nunca 0 0,00 0,00 0,00
Algunas veces 18 9,73 9,73 9,73
Casi siempre 91 49,19 49,19 58,92
Siempre 76 41,08 41,08 100,00
Total 185 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 13

Cumplimiento de tareas

Pregunta 10
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
49,19% de los encuestados respondi6 que casi siempre cumplen las tareas en su puesto
de trabajo dentro de los plazos establecidos, el 41,08% respondié que siempre,
mientras que el 9,73% respondid que algunas veces, ninguno de los encuestados
respondid nunca ni casi nunca. En base a los resultados obtenidos se puede notar que,
aunque el cumplimento de plazos se percibe positivamente, el predominio del “casi
siempre” sugiere que existen ciertos factores que dificultan el cumplimento total de las
tareas a tiempo. Esto podria estar relacionado con procesos internos. Aun asi, la

ausencia total de respuestas negativas evidencia una base so6lida del desempefio.
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11. Cumple con los objetivos de su trabajo, demostrando iniciativa en la

realizacion de actividades.

Tabla 23
Cumplimiento de objetivos e iniciativa
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 4 2,16% 2,16% 2,16%
Casi siempre 84 45.41% 45.41% 47.57%
Siempre 97 52,43% 52,43% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 14

Cumplimiento de objetivos e iniciativa
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
52,43% respondid que siempre cumple con los objetivos de su trabajo demostrando
iniciativa, el 45,41% respondi6 que casi siempre, mientras que el 2,16% respondi6 que
a veces, ninguno de los encuestados respondi6é nunca ni casi nunca. Se puede inferir
que los funcionarios publicos del GAD no solo cumplen sus objetivos, sino que lo
hacen con iniciativa. Lo cual podria significar qué estos no esperan a que alguien les
diga qué hacer todo el tiempo, sino que toma accion por su cuenta para cumplir lo que
se espera de ellos en el trabajo. Mas del 50% respondid que siempre lo hace asi lo cual
demuestra una actitud positiva frente a sus tareas. Se evidencia mucho compromiso y

ganas de aportar mas alla de lo que se exige.
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12. Cumplir con las tareas asignadas en su puesto de trabajo en el GAD Municipal
de Archidona representa para usted una oportunidad para demostrar su

responsabilidad.

Tabla 24

Demostracion de responsabilidad

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 11 5,95% 5,95% 5,95%
Casi siempre 79 42.,70% 42,70% 48,65%
Siempre 95 51,35% 51,35% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 15

Demostracion de responsabilidad
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
51,35% respondié que cumplir con las tareas asignadas siempre representa para una
oportunidad para demostrar su responsabilidad, el 42,70% respondi6 casi siempre,
mientras que el 5,95% enuncié que algunas veces, ninguno de los encuestados
respondid nunca ni casi nunca. Para los funcionarios del GAD Municipal de Archidona
cumplir con las tareas del puesto de trabajo no es s6lo una obligacion, sino que también
representa una oportunidad para demostrar que son responsables. Una gran mayoria

ve a su trabajo como algo serio, lo que hace que se esfuercen por cada dia hacerlo bien.
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13. Cumple con responsabilidad el horario asignado a su puesto de trabajo.

Tabla 25

Cumplimiento de horario

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 11 5,95% 5,95% 5,95%
Casi siempre 77 41,62% 41,62% 47,57%
Siempre 97 52,43% 52,43% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 16

Cumplimiento de horario
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.
Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
52,43% respondié que siempre cumplen con responsabilidad el horario asignado a su
puesto de trabajo, el 41,62% enuncid que casi siempre, mientras que el 5,95% dijo que
algunas veces, ninguno de los encuestados respondié nunca ni casi nunca. En base a
los resultados se puede observar que los funcionarios son puntuales y respetan su
horario de trabajo. Esto es importante en cualquier institucion debido a que cumplir
con la jornada muestra profesionalismo y respeto en la instituciéon. Ademas, ayuda a
que las areas funcionen correctamente y se mantenga un ritmo constante en el trabajo

desempefiado.
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14. Su identificacion con la organizacion influye en su esfuerzo para lograr los

objetivos de su puesto de trabajo.

Tabla 26

Identificacion con la organizacion

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi nunca 0 0,00 0,00 0,00
Algunas veces 84 45,41 45,41 45,41
Casi siempre 65 35,14 35,14 80,54
Siempre 36 19,46 19,46 100,00
Total 185 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 17
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
45,41% respondio que su identificacion con la organizacion algunas veces influye en
su esfuerzo para lograr los objetivos de su puesto de trabajo, el 35,14% dijo que casi
siempre, mientras que el 19,46% enuncid que siempre, ninguno de los encuestados
respondid nunca ni casi nunca. Se puede observar que un gran porcentaje de
trabajadores siente que su identificacion con el GAD los motiva a esforzarse mas. Esto
puede significar que muchos ven el trabajo como un medio para lograr sus propias
metas. Cuando una persona siente que pertenece realmente a una organizacion su

rendimiento mejora y aporta con mas entusiasmo al equipo.
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15. Su jefe inmediato superior toma en cuenta su opinion antes de tomar

decisiones relacionadas con las actividades del area de su puesto de trabajo.

Tabla 27
Opinion ante decisiones
Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 42 22,70% 22,70% 22,70%
Casi siempre 82 44,32% 44,32% 67,03%
Siempre 61 32,97% 32,97% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 18

Opinion ante decisiones
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
44,32% respondid que su jefe inmediato superior casi siempre toma en cuenta su
opinidn antes de tomar decisiones relacionadas con las actividades del 4rea de su
puesto de trabajo, el 32,97% enuncid que siempre, mientras que el 22,70% dijo que
algunas veces, ninguno de los encuestados respondié nunca ni casi nunca. En base a
los resultados obtenidos se evidencia que la mayoria de encuestados siente que su jefe
toma en cuenta su opinion antes de tomar decisiones, por otro lado, hay un nimero
importante que siente que solo algunas veces ocurre esto. Esta podria mejorar debido
a que el escuchar a los trabajadores no solo los hace sentir valorados, sino que también

puede servir para tener mayores ideas que sean de utilidad en el area de trabajo.
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16. Apoya a sus compaiieros en el cumplimiento de tareas u objetivos comunes

dentro del area de trabajo.

Tabla 28

Apoyo en el cumplimiento de tareas u objetivos

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
Valido Nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Casi nunca 0 0,00% 0,00% 0,00%
Algunas veces 45 24.32% 24.32% 24.32%
Casi siempre 58 31,35% 31,35% 55,68%
Siempre 82 44.32% 44.32% 100%
Total 185 100% 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a

funcionarios del GAD Municipal de Archidona.

Figura 19

Apoyo en el cumplimiento de tareas u objetivos
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado.

Analisis e interpretacion

Del total de funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona evaluados, el
44,32% respondid que siempre apoyan a sus companeros en el cumplimiento de tareas
u objetivos comunes dentro del area de trabajo, el 31,35% dijo que casi siempre,
mientras que el 24,32% enuncié que algunas veces, ninguno de los encuestados
respondid nunca ni casi nunca. Se puede inferir que la cooperacion entre compafieros
se ve como una practica comun en el GAD. La mayoria de los funcionarios publicos
respondieron que siempre o casi siempre apoyan a sus colegas en las tareas comunes.

Esto es positivo debido a que demuestra compaierismo, solidaridad y trabajo en
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equipo lo cual es importante para que se logren los objetivos colectivos y se mantenga

un buen desempeio.

3.2. Verificacion de Hipotesis

3.2.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Flores y Flores (2023) mencionan que la prueba de Kolmogorov-Smirnov es una
herramienta estadistica no paramétrica que se utiliza para comparar la distribucion de
una muestra con una distribucién tedrica como la normal. Para Molina (2022) la
ventaja de esta prueba es que permite verificar si una muestra sigue una distribucion
con media y desviacién estandar, aunque a veces requiere conocer parametros
poblacionales. Finalmente, Luzuriaga et al. (2023) explican que la prueba mide la
mayor diferencia entre la distribucion empirica y la distribucion de referencia, lo cual

ayuda a entender la normalidad de los datos.

Se realizo6 la prueba de normalidad a los datos que permitié verificar que los analisis
estadisticos sean confiables, lo cual ayudo a que las conclusiones sean adecuadas. Se
aplico la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov debido a que se tuvo uno
muestra de mas de 50 datos, se utiliz6 el criterio de significancia: si el valor es igual o
mayor a 0,05, se considera que la distribucion es normal; en cambio, si es igual o

menor a 0,05 se concluye que no lo es.
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Tabla 29

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Motivacion 0,222 185 0,000
Comunicacion 0,209 185 0,000
Compensaciones 0,190 185 0,000
Liderazgo 0,282 185 0,000
Condiciones de trabajo 0,201 185 0,000
Calidad de trabajo 0,204 185 0,000
Responsabilidad 0,225 185 0,000
Compromiso organizacional 0,288 185 0,000
Liderazgo participativo y trabajo en equipo 0,193 185 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov.

En esta investigacion, todos los valores de p obtenidos fueron menores a 0,05, lo que
indica que los datos no siguen una distribucion normal. Por ello, se opt6 por utilizar
una prueba no paramétrica para analizar la correlacion entre variables, eligiendo el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

3.2.2. Rho de Spearman

Segun Ortega et al. (2021) el coeficiente Rho de Spearman es una medida estadistica
usada cuando no se puede aplicar la correlacion de Pearson, sobre todo si los datos no
siguen una distribucién normal, sirve para saber si dos variables estan relacionadas
cuando ambas suben o bajan de manera parecida. Asimismo, Ortiz y Ortiz (2021)
enuncian que, aunque el valor del coeficiente da una idea de la relacion, siempre es
necesario hacer una prueba de hipdtesis para ver si esa relacion es significativa.

Ademés, Apaza et al. (2022) indican que mediante este coeficiente se mide la fuerza
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de relacion entre dos variables, sus valores van de -1 a 1: si se acerca a 1 la relacidn es

positiva, si se acerca a -1 la relacion es negativa y si esta cerca de 0 no hay relacion.

Tabla 30

Escala: Valor y Significado de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.92-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.22a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.720.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. La tabla muestra el valor y significado de la escala de Rho de Spearman.

Tabla 31

Rho de Spearman de la Investigacion

Correlaciones
Clima laboral =~ Desempefio
laboral
Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de 1,000 4747
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Desempeiio Coeficiente de 4747 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. La tabla muestra los datos obtenidos de correlacion de variables de Rho de

Spearman de la investigacion.
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Hipdtesis Nula (HO): El clima laboral no tiene una relacion directa y positiva con el

desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona.

Hipotesis Alterna (H1): El clima laboral si tiene una relacion directa y positiva con el

desempefio de los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona.

Segun el resultado obtenido mediante el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se identifico un valor de 0,474, lo que refleja una correlacion positiva
moderada entre el clima laboral y el desempefio laboral. Ademas, el valor de
significancia de 0,000 indica que esta relacion es estadisticamente significativa. Como
el valor de significancia es 0,000 siendo menor a 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, se puede concluir que el clima laboral influye

en el desempefio laboral de los funcionarios evaluados.
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Tabla 32

Rho de Spearman de la Investigacion por Dimensiones

Calidad de Responsabilidad Compromiso Liderazgo
trabajo organizacional participativo y
trabajo en
equipo
Rho de Motivacion Coeficiente de ,170° ,169° 0,081 0,087
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,021 0,022 0,271 0,241
Comunicacién Coeficiente de ,253™ 157 ,203" 246
correlacion
Sig. (bilateral) 0,001 0,033 0,006 0,001
Compensaciones Coeficiente de ,299™ ,353™ ,258™ 2817
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
Liderazgo Coeficiente de ,244™ 187" ,180" ,344™
correlacion
Sig. (bilateral) 0,001 0,011 0,014 0,000
Condiciones de  Coeficiente de ,349™ ,363™ 172" ,319™
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,020 0,000

Nota. La tabla muestra los datos obtenidos de correlacion de variables de Rho de Spearman de la investigacion.
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Con base en la Tabla 32, se observa que todas las dimensiones analizadas presentan
correlaciones positivas y estadisticamente significativas con al menos una de las
variables de desempefio laboral. Destacan las condiciones de trabajo, que muestran
correlaciones fuertes y significativas con calidad de trabajo (,349**), responsabilidad

(,363**), y liderazgo participativo (,319%*%*).

Asimismo, las compensaciones y la comunicacion también presentan asociaciones
relevantes, especialmente con responsabilidad y liderazgo participativo. En contraste,
la motivacién muestra correlaciones mas débiles y menos significativas, lo que indica
que podria tener un impacto mas limitado en comparacion con otras dimensiones.
Estos resultados evidencian que factores como las condiciones fisicas, la
comunicacion efectiva y las politicas de compensacion influyen directamente en el

desempeiio del personal.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Respecto al primer objetivo especifico, que consistio en identificar las caracteristicas
del clima laboral entre los funcionarios publicos del GAD Municipal de Archidona, se
concluye que dicho clima presenta elementos tanto favorables como susceptibles de
mejora. Si bien existen elementos fisicos adecuados y una percepcion aceptable sobre
ciertos aspectos del liderazgo y las compensaciones justas y equitativas, también se
evidencian debilidades en dimensiones como la motivacion y la comunicacion interna.
Esto refleja la necesidad de fortalecer la gestion del clima laboral mediante practicas

mas centradas en el bienestar del personal.

En relacion con el segundo objetivo especifico, orientado a analizar los factores
internos del desempefio de los funcionarios, se concluye que, en términos generales,
los colaboradores cumplen con sus responsabilidades asignadas, mostrando niveles
adecuados de puntualidad, responsabilidad y cumplimiento de funciones. No obstante,
se observaron areas con menor desarrollo, especialmente en lo que respecta al
compromiso organizacional y la participacion en la toma de decisiones. Estos
hallazgos sugieren que el desempeiio laboral podria optimizarse mediante programas

de desarrollo del talento humano y fortalecimiento del trabajo en equipo.

Se determiné la relacion entre el clima laboral y el desempeiio laboral mediante el
coeficiente Rho de Spearman. El analisis estadistico arroj6 un valor de 0,474 que

indica una correlacion positiva moderada con un nivel de significancia de 0,000, lo
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cual significa que una mejora del clima laboral tiene efecto sobre el desempefio de los

funcionarios.
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4.2. Recomendaciones

Fortalecer la motivacion y la comunicaciéon interna mediante programas de
reconocimiento al personal, como la entrega de diplomas o menciones honorificas, la
creacion de canales de comunicacion directa como reuniones periddicas por
departamentos, y la implementacion de espacios de retroalimentacion continua donde

los funcionarios puedan expresar sus inquietudes, necesidades y sugerencias.

Implementar programas de fortalecimiento del compromiso institucional y del trabajo
en equipo. Estos pueden incluir talleres de integracion, actividades colaborativas y
formacion en habilidades blandas orientadas al trabajo cooperativo. Ademas, seria
conveniente promover espacios donde los funcionarios conozcan y valoren la mision,

vision y objetivos institucionales, fortaleciendo asi su sentido de pertenencia.

Incluir el clima laboral como un componente estratégico dentro de la gestion del
talento humano, reconociendo que su mejora es fundamental para potenciar el
desempetio de los funcionarios y, por ende, la calidad del servicio publico ofrecido por

el GAD Municipal de Archidona.
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ANEXOS

Anexo A

Encuesta aplicada
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DEL GAD

MUNICIPAL DE ARCHIDONA

Tema: “El clima laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD

Municipal de Archidona de la provincia de Napo”

Objetivo: El siguiente cuestionario pretende recolectar informacion a fin de
investigar el clima laboral y el desempefio de los funcionarios publicos del GAD

Municipal de Archidona de la provincia de Napo.

Datos generales

Edad (afios)

25-34 afios
35-44 afios
45-54 afios

55 afios 0 mas

Género

Hombre

Mujer

87



Nivel de Educacion

Primaria

Secundaria

Tecnologo/a

Tercer nivel

Cuarto nivel

Instrucciones

Para esta encuesta, se utilizara una escala de Likert de cinco puntos para capturar la
opiniodn de los encuestados en relacion con cada afirmacion planteada. La escala esta

estructurada de la siguiente manera:

1=Nunca

2=Casi nunca
3=Algunas veces
4=Casi siempre

5=Siempre

El siguiente cuestionario fue adaptado de Ona (2022) para ajustarse a las condiciones

del estudio.

1: 2 3: 4 5
Items variable: Clima Nunca | Casi
Algunas | Casi Siempre
laboral nunca
veces siempre

1. Se siente motivado
por asistir diariamente

a su trabajo en el
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GAD Municipal de
Archidona.

Se siente valorado por
los trabajos bien
hechos en el GAD
Municipal de
Archidona.

Recibe toda la
informacion necesaria
para realizar su trabajo
en el GAD Municipal
de Archidona.

Los canales de
comunicacion
formales se utilizan
eficientemente en el
GAD Municipal de
Archidona.

Usted percibe que sus
ingresos en el GAD
Municipal de
Archidona son justos

y equitativos.

Es reconocido su
aporte cuando se
logran las metas en el
GAD Municipal de
Archidona.

Su jefe inmediato
superior fomenta la
cooperacion en el

grupo de trabajo del
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GAD Municipal de
Archidona.

8. Esadecuada la
temperatura €
iluminacion en su
lugar de trabajo en el
GAD Municipal de
Archidona.

9. Los elementos fisicos
asignados para su
lugar de trabajo son

cémodos para usted.

El siguiente cuestionario fue adaptado de Lopez (2021) para ajustarse a las condiciones

del estudio.

1: 2: 3: 4: 5:
items variable: Desempeiio Nunca | Casi Algunas | Casi Siempre
Laboral nunca | veces siempre

1. Cumple las tareas de su
puesto de trabajo
dentro de los plazos
establecidos en el GAD
Municipal de
Archidona.

2. Cumple con los
objetivos de su trabajo,
demostrando iniciativa
en la realizacion de

actividades en el GAD
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Municipal de
Archidona.

Cumplir con las tareas
asignadas en su puesto
de trabajo en el GAD
Municipal de
Archidona representa
para usted una
oportunidad para
demostrar su

responsabilidad.

Cumple con
responsabilidad el
horario asignado a su
puesto de trabajo en el
GAD Municipal de
Archidona.

Su identificacion con la
organizacion influye en
su esfuerzo para lograr
los objetivos de su
puesto de trabajo en el
GAD Municipal de
Archidona.

Su jefe inmediato
superior toma en
cuenta su opinioén antes
de tomar decisiones
relacionadas con las
actividades del area de
su puesto de trabajo en
el GAD Municipal de
Archidona.
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7. Apoyaa sus
compaifieros en el
cumplimiento de tareas
u objetivos comunes
dentro del area de
trabajo en el GAD
Municipal de
Archidona.

GRACIAS POR SU
COLABORACION
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Anexo B

Superordinacion y Subordinacion de la Variable Clima Laboral

Satisfaccion laboral

Relaciones
interpersonales

Comportamiento
organizacional

Cultura
organizacional

o Canales de
Reconocimiento comunicacién
Fomentode
trabajo en equipo Recompensas

Ambiente fisico de
trabajo
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Anexo C

Superordinacion y Subordinacion de la Variable Desemperio Laboral

Desarrollo del talento humano

Evaluacion de
desmpefio

o

i

Competencias
laborales

Desempeiio
laboral

Cumplimiento de Puntualidad

funciones

N 2

N
@g
o Q

actitudinal Cooperacion

Participacion en
decisiones

94



Anexo D
Carta de Compromiso GAD Municipal de Archidona

wdss SUBDIRECCION DE TALENTO HUMANO
GAD MUNICIPAL DE

JARCHIDONA

& ADMINISTRACION 2023-2027

Oficio Nro. GADMA-SDTH-2025-0010-M
Archidona, 19 de marzo de 2025

Dr. Victor Cordova A, PhD
Presidente de la Unidad de Titulacion Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas

Presente. —

Yo, Veronica Herrera en calidad de Subdirectora de Talento Humano del GAD Municipal
de Archidona, me permito poner en su conocimiento la aceptacion y respaldo para el
desarrollo del trabajo de titulacion: “El clima laboral y el desempeno de los funcionarios
publicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo" propuesto por la
estudiante Karen Tatiana Cerda Tapuy, portadora de la Cédula de Ciudadania
1501188468, estudiante de la carrera de Administracion de Empresas, Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

A nombre de la Institucion a la cual represento, me comprometo a apoyar en el desarrollo
del proyecto.

Particular que comunico a usted para los fines pertinentes.

Atentamente,

SUBDIRECTORA DE TALENTO HU MANO (E)

Elaboradopor MH | X | Revisado por VH [x1]

Direccion: Av. Napo y Centro Civico

A Rﬂ C H i D o N A Teléfono: (06) 3731 420/421/422/423/424/425/426/427/428/428

E-mail: municipio@archidona.gob.ec
<74
Truinos /mgacm/ Web: www.archidona.gob.ec
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Anexo E

Indicadores de clima laboral y desemperio laboral

Clima Laboral

Indice de motivacion laboral

funcionarios que siempre estan motivados
por asistir diariamente al GAD
Total funcionarios

IML = x 100

ML = 100
~ 185"

IML = 24,86%
Interpretacion: El 24,86% de los funcionarios manifestd sentirse siempre motivados
para asistir a diario al GAD Municipal de Archidona. Este dato indica que menos de
la mitad de los funcionarios estdn motivados de manera constante, mientras que el
resto de ellos sienten motivacion en menor grado. Esta situacion puede repercutir en
el desempefio o compromiso en general. Por ello es necesario la implementacion de
acciones que incrementen la motivacion como el desarrollo profesional y

reconocimientos.
Indice de comunicacion interna

# funcionarios que siempre reciben informacion completa
ICI = x 100
Total encuestados

e = 2% % 100
~ 185~

IML = 33,51%

Interpretacion: Solo el 33,51% de los funcionarios consideran que siempre reciben
informacion completa dentro de GAD Municipal de Archidona, lo que sefiala que
existe una comunicacion interna aceptable, pero que aln se pueden mejorar. Mas
de la mitad de los funcionarios no se sienten completamente informados en su trabajo.
Esta situacion puede generar que existan malentendidos o retrasos en el desarrollo de

las tareas.
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Indice de compensaciones

#encuestados reconocidos por el logro de metas
IC = x 100
Total de encuestados

e =22 %100
~ 185"

IML = 42,70%

Interpretacion: EL 42,70% de los encuestados enuncid que siempre se sienten
reconocidos por sus logros, este indice evidencia una debilidad en las politicas de
reconocimiento. Una falta de compensacion constante puede generar desinterés y
rotacion de personal. La institucion debe revisar sus estrategias de recompensa para

fortalecer la percepcion de la valoracion del esfuerzo del personal.
Indice de liderazgo

IL

#funcionarios que perciben que su jefe fomenta la cooperacion 100
= - : X
Total de funcionarios

IL = 43,78%

Interpretacion: Con un 43,78% este indicador enuncia que menos de la mitad de los
funcionarios perciben que sus jefes inmediatos superiores siempre fomentan la
cooperacion. Esta cifra demuestra que hay limitaciones en las habilidades de liderazgo,

especificamente en lo relacionado con el trabajo colaborativo.

indice de condiciones de trabajo

#encuestados comodos con los elementos fisicos
ICT = x 100
Total de encuestados

rer = 28 1100
~ 185"

ICT = 46,48%

97



Interpretacion: Solo el 46,49% de los encuestados manifesto sentirse siempre comodos
con los elementos fisicos de su lugar de trabajo. Esto indica la necesidad de revisar

aspectos como mobiliario e infraestructura del GAD.

Desempeiio Laboral

indice de plazos de entrega de tareas

funcionarios que siempre cumplen las tareas
dentro de los plazos establecidos

IPET =
Total de funcionarios

x 100

1PET = 2 % 100
~ 185"

IPET = 41,08%

Interpretacion: Solo el 41,08% de los funcionarios siempre cumplen con sus tareas en
los plazos establecidos. Este no es un valor muy critico, pero sugiere que mas de la
mitad de los funcionarios no mantienen una constancia tota en este aspecto. Esto puede

generar consecuencias en la productividad general del GAD.

Indice de iniciativa laboral

#funcionarios con iniciativa
IIL = - - x 100
Total de funcionarios

1 =27 %100
~ 185"

IIL = 52,43%

Interpretacion: Un 52,43% de los funcionarios manifestaron que siempre toman
iniciativa en sus actividades, lo cual es positivo, aunque no muy Optimo. EIl hecho de
que casi la mitad de ellos no actue siempre de forma proactiva puede limitar el

potencial en general.
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Indice de responsabilidad con el cumplimiento de horarios

#encuestados puntuales con su horario
R = x 100
Total de encuestados

R=2"_ 1100
~ 185"

IL =52,43%

Interpretacion: El 52,43% de los funcionarios cumplen siempre con sus horarios
laborales. Este es un valor aceptable, pero deberia ser mejor, debido a que se trata de
una institucion publica. Las causas de un incumplimiento pueden estar relacionadas

con una falta de control.
Indice de compromiso organizacional

#funcionarios totalmente identificados con el GAD
1CO = , - x 100
Total de funcionarios

1c0 = >8 4 100
~ 185"

ICO =19,46%

Interpretacion: El 19,46% de los funcionarios manifiestan siempre sentirse
identificados con el GAD, este es un nivel bajo de compromiso pleno. La
identificacion con la institucion es importante para el cumplimiento de las metas
institucionales. El resultado indica que se debe trabajar mas es fomentar el sentido de
pertenencia y el fortalecimiento de los lazos entre los funcionarios y la mision del

GAD.
Indice de trabajo en equipo

#funcionarios que apoyan a sus compaieros
ITE = - - x 100
Total de funcionarios

ITE = 22 % 100
~ 185"

ITE = 44,32%
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Interpretacion: Solo el 44,32% de los funcionarios manifestaron que siempre apoyan
a sus compafieros, lo cual indica una practica débil de colaboracion. Es necesaria la

implementacion de dinamicas grupales para fortalecer el trabajo conjunto.
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Anexo F

Plan de Mejora y Plan de Accion

Plan de Mejora

Plan de Mejora (Clima laboral)

Tabla 33

Plan de Mejora (Clima laboral)

Problema Objetivo de mejora  Estrategia Responsable Recursos Tiempo estimado
Bajo  indice de Incrementar la Crear programas de Jefe de  talento Presupuesto para 6 meses
motivacion motivacion laboral de reconocimiento y humano incentivos,

los funcionarios desarrollo capacitaciones.

publicos del GAD profesional

Municipal de

Archidona.
Bajo reconocimiento Aumentar la Establecer un sistema Direccion Recursos 12 meses
de logros percepcion de de recompensas administrativa economicos y

reconocimiento economicas y politicas internas.

simbolicas.
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Deficiencias en el Fortalecer las Capacitacion de Jefe de  talento Recursos 6 meses
liderazgo. competencias de liderazgo humano economicos.
liderazgo colaborativo y
gestion de equipos.

Nota. La tabla muestra el plan de mejora de la variable clima laboral.
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Plan de Mejora (Desempeiio laboral)

Tabla 34

Plan de Mejora (Desemperio laboral)

Problema Objetivo de mejora  Estrategia Responsable Recursos Tiempo estimado
Tareas fuera del Incrementar la Capacitaciones sobre Supervisores de &rea Manuales 12 meses
plazo establecido oportuna entrega de gestion del tiempo y informativos.
tareas. panificacion.
Baja iniciativa Fomentar la Crear espacios para Coordinadores de Recursos logisticos 6 meses
proactividad proponer ideas. area
Incumplimiento de Mejorar la Campaiias de Talento humano Software, formatos 12 meses
horarios. puntualidad laboral.  concienciacion y de control de
control de asistencia. asistencia.
Bajo  compromiso Aumentar el sentido Actividades Direccion general Recursos para 6 meses
institucional de pertenencia. institucionales, eventos y campanas
integracion.
Limitado trabajo en Fortalecer la Realizar dindmicas Coordinadores de Material didactico. 6 meses
equipo colaboracion  entre grupales y proyectos equipos.
comparfieros de en conjunto.
trabajo.

Nota. La tabla muestra el plan de mejora de la variable desempefio laboral.

Plan de Accion
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Plan de Accion (Clima laboral)

Tabla 35

Plan de Accion (Clima laboral)

Objetivo Estrategia Tactica Actividades Responsable  Tiempo Presupuesto  Indicadores
Incrementar la Establecer = un Crear espacios -Disefiar e Jefe de 6meses 10003 -Numero de
motivacion  de programa formales de implementar un Talento reconocimientos
los funcionarios institucional que reconocimiento  programa Humano entregados al mes.
mediante valore el mensual y mensual de
acciones de esfuerzo de los organizar reconocimientos -Porcentaje de
reconocimientoy funcionarios a jornadas de al mérito laboral. participacion  de
desarrollo través del capacitacion funcionarios  en
profesional reconocimiento  motivacional. -Organizar las capacitaciones
dentro de wun simbdlico y el jornadas de programadas.
periodo de tres fortalecimiento capacitacion
meses profesional. motivacional con -Resultado del
enfoque en antes y después de
desarrollo la encuesta de
profesional. clima laboral,
esperando un
-Difundir aumento de al
internamente  los menos 10% en el

logros destacados
a  través de

nivel de
motivacion.
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boletines
institucionales.

Nota. La tabla muestra el plan de accion de la variable clima laboral.

105



Plan de Accion (Desempeiio laboral)

Tabla 36

Plan de Accion (Desemperio laboral)

Objetivo Estrategia Tactica Actividades Responsable Tiempo Presupuesto Indicadores
Incrementar el Capacitar al Realizar -Organizar Supervisores 12 meses 15009 -Porcentaje  de
cumplimiento personal técnico talleres talleres de de area 'y cumplimiento
de tareas en los y administrativo practicos sobre gestion del talento de tareas dentro
plazos en técnicas de organizacion tiempo y humano. de los plazos
establecidos planificacion, del trabajo, planificacion establecidos con
mediante la control de tareas establecer laboral. un aumento
capacitacion en y uso eficiente cronogramas -Elaborar y minimo del 15%
gestion del del tiempo. de entrega y distribuir -Reducciéon  en
tiempo. seguimiento formatos  de el retraso de
por unidad. planificacion entrega de tareas
semanal para registradas  en
cada unidad. los informes de
-Realizar supervision.
reuniones

quincenales de
seguimiento de
tareas.

Nota. La tabla muestra el plan de accion de la variable desempefio laboral.
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