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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El GAD Municipal de Archidona es una institución pública encargada de administrar 

los servicios básicos, planificar el crecimiento territorial y promover el desarrollo 

sostenible, bajo un enfoque intercultural con la participación ciudadana. 

 

Este trabajo de investigación se enfocó en investigar el clima laboral y el desempeño 

de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona, considerando que el 

clima laboral conformado por factores como motivación, comunicación, 

reconocimiento, liderazgo y condiciones físicas, influye directamente en el 

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

 

La investigación se desarrolló bajo un método deductivo, enfoque cuantitativo, 

investigación descriptiva y correlacional, diseño no experimental y transversal, 

modalidad de campo y bibliográfica, se aplicó 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 evidenció una 

correlación positiva moderada entre el clima laboral y el desempeño laboral, lo cual 

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

 

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACIÓN, CLIMA LABORAL, DESEMPEÑO 

LABORAL, MOTIVACIÓN, 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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CAPÍTULO I 

MARCO TEÓRICO 

 

1.1. Antecedentes Investigativos 

 

El clima laboral y desempeño son dos componentes fundamentales que indicen en el 

funcionamiento y la eficiencia de las instituciones según 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, múltiples estudios han abordado la relación entre el 

clima laboral y el desempeño de los servidores públicos, destacando la importancia de 

tener un entono organizacional favorable para tener un mejor desempeño en el trabajo. 

Según 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 

públicas enfrentan muchos desafíos en la implementación de políticas 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 

disminución del rendimiento, lo que afecta la opinión ciudadana sobre la eficiencia de 

las instituciones públicas. 

 

A nivel nacional, en Ecuador, se han desarrollado estudios que refuerzan esta 

correlación entre el clima laboral y el desempeño, donde destacan la relevancia de un 

entorno laboral positivo para una mayor productividad. Según Ortega et al. (2024), 

factores como la motivación y la comunicación son fundamentales para un mayor 

compromiso por parte de los empleados, un inadecuado clima laboral puede provocar 

insatisfacción 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 Dirección General de Intereses Marítimos (DIGIEM) dónde 

se realizó el estudio de las variables mencionadas. 

 

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

un estudio en el Gobierno Autónomo Descentralizado de Carlos Julio Arosemena Tola, 
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donde se evaluó la influencia del clima laboral sobre el desempeño de los servidores 

públicos. Los resultados revelaron una relación positiva entre ambas variables, 

concluyendo que un clima laboral adecuado contribuye significativamente a mejorar 

la productividad del personal y a optimizar la atención 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 desempeño de los funcionarios públicos del GAD 

Municipal de Archidona de la provincia de Napo. 

 

1.2.2. Objetivos Específicos 

 

-Identificar las características del clima laboral entre los funcionarios públicos del 

GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo. 

-Analizar los factores internos del desempeño de los funcionarios públicos del GAD 

Municipal de Archidona de la provincia de Napo. 

-Determinar la relación entre el clima laboral y el desempeño de los funcionarios 

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

 

1.3. Problema de Investigación 

 

El clima laboral es el ambiente en general que impacta en el desempeño de los 

funcionarios públicos, debido a que interviene directamente en la satisfacción y la 

productividad, especialmente en instituciones como el GAD Municipal de Archidona 

de la provincia de Napo. 
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La comunicación inefectiva entre los funcionarios junto con el bajo nivel motivación 

son aspectos que contribuyen directamente a un inadecuado clima laboral dentro del 

GAD. Esta situación debilita las relaciones interpersonales y limita el trabajo 

colaborativo. En consecuencia, se acentúa la deficiencia de los factores internos en el 

desempeño laboral lo cual impacta negativamente en la disminución en la 

productividad organizacional. Esta problemática 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 formación continua junto con la limitada evaluación y 

detección de necesidades de capacitación, son elementos que dan lugar a un limitado 

desarrollo profesional entre los funcionarios del GAD. Esta situación impide la 

actualización de competencias y limita el fortalecimiento de habilidades. Como 

consecuencia, se agudiza la deficiencia de los factores internos en el desempeño 

laboral, lo cual se refleja en un incremento en la rotación del personal. Esta 

inestabilidad genera, a su vez, una insatisfacción generalizada dentro de la institución 

acompañada con la pérdida de talento humano clave. 

 

El estilo de dirección poco participativo, en conjunto con la escasa retroalimentación 

al personal, representan subcausas de un inadecuado liderazgo institucional dentro del 

GAD. Esta forma de gestión limita el involucramiento de talento humano en los 

procesos de toma de decisión. En consecuencia, en manifiesta una deficiencia de los 

factores internos en el desempeño laboral, lo cual se traduce en una reducción en la 

participación de actividades institucionales y la disminución del grado de 

identificación de los funcionarios con los objetivos de la institución. 

  

Por lo tanto, el problema se detalla como: 

 

Deficiencia de los factores internos para el desempeño laboral. 
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1.4. Justificación 

 

La eficiencia del desempeño laboral de los funcionarios también tiene repercusiones 

en el uso de los recursos económicos del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Archidona. Debido a que un bajo desempeño resulta en mayores costos 

debido a la necesidad de una supervisión adicional, volver a capacitar a los 

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

 

Existe la necesidad de implementar herramientas de diagnóstico en las instituciones 

que permitan determinar el clima laboral y su relación con el desempeño. Al utilizar 

un método de investigación cuantitativo, se obtuvo información que facilitó determinar 

la relación entre las variables de estudio. Esto no solo beneficia al GAD Municipal de 

Archidona de la provincia de Napo, sino que también brindó un modelo de análisis el 

cual puede ser usado en otras instituciones del sector público y con ello mejorar sus 

maneras de trabajo. 

 

Un clima laboral sano en el trabajo de funcionarios públicos 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 más motivados y felices, sino que también da como 

resultado una mejor atención a los ciudadanos. Este estudio buscó mostrar lo 

importante que son estas variables para mejorar los servicios de una institución 

pública.  

 

Mediante la realización del proyecto de investigación denominado “El clima laboral y 

el desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona de la 

provincia de Napo” ayudó a comprender cómo estos están relacionados teóricamente. 

Estudiar las variables principales y los términos obtenidos de la supra ordinación y 

subordinación de las mismas permitieron que el trabajo no solo aporte al campo de la 

administración pública, sino que aumentó el conocimiento académico solo la 

importancia de un buen clima laboral en el sector público. 

 

El aprender en el área de administración de empresas fue una oportunidad para utilizar 

conocimientos y destrezas en un contexto real de una institución pública como lo es el 
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GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo, además de ayudar en el 

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

 

1.5. Marco Teórico 

 

1.5.1. Clima Laboral (Variable independiente) 

 

Según Medina y Heredia (2023), el clima laboral se define como la atmósfera que es 

influenciada por la cultura y las prácticas de liderazgo, las cuales pueden impactar en 

la satisfacción y productividad de los empleados. Para Bermejo et al. (2022) este 

término está ligado a la administración y al comportamiento organizacional, debido a 

que afecta a los comportamientos individuales y a los grupales dentro de una empresa. 

Además, Cruz et al. (2021) enuncian que el clima abarca elementos físicos que 

influyen en la vida laboral, con efectos en la salud mental y física de los trabajadores 

cuando este es negativo. 

 

El clima laboral es la atmósfera de un lugar de trabajo, la cual es influenciada por la 

cultura, prácticas de liderazgo y elementos físicos, si este es desfavorable tendrá 

efectos negativos en la salud tanto física como mental, afectando así a la satisfacción 

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 prácticas que realiza una organización, es tan relevante que permanece 

más que los lideres y también influye en el rendimiento. Por otro lado, García 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 Jácome 

(2022) señalan que la cultura organizacional debe gestionarse de forma estratégica 

mediante procesos para el fortalecimiento de aspectos débiles para asegurar la 

competitividad de la institución. 
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La cultura organizacional es un conjunto de valores, prácticas y formas de actuar que 

tiene cada institución y se mantienen durante mucho tiempo. Este cumple un papel 

importante en el funcionamiento interno y en la proyección 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 

 

Gaviño 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 organización, así como 

en los procesos y las prácticas que realizan lo cual incide en la efectividad. Por otro 

lado, Alvarado y Franco (2021) amplían 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 éticas y colaborativas. 

 

El comportamiento organizacional es el estudio del actuar y pensar del personal de 

forma individual y en grupo dentro de una institución, este análisis permite 

comprender las formas de trabajo que influyen en los resultados de una organización. 

Además, 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 

 

Cedeño et al. (2022) señalan que las relaciones interpersonales son interacciones que 

permiten mantener conexiones saludables, evitando complicaciones debido a la 

posible carencia de habilidades socioemocionales. Según Bonifacio y Delgado (2021) 

estas dentro de un grupo de trabajo ayudan a alcanzar metas compartidas y a reforzar 

la comunicación. Por su parte, Paima y Leveau (2022) explican que este tipo de 
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relación están fundamentadas en la necesidad de pertenencia, el cual fomenta la 

formación de vínculos positivos que inciden en el crecimiento personal y social. 

 

Las relaciones interpersonales son importantes en un grupo para llegar hacia metas 

comunes en una organización. Estas pueden ser difíciles 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. Satisfacción Laboral 

 

Díaz et al. (2023) define la satisfacción laboral como una emoción positiva la cual 

surge de una persona cuando evalúa favorablemente su experiencia dentro de un 

entorno laboral. Del mismo modo, Gutiérrez et al. (2022) destacan que la satisfacción 

laboral refleja el grado de emociones positivas que un colaborador siente por su 

empleo, sus funciones y compromisos. Finalmente, Dávila et al. (2021) consideran que 

esta satisfacción influye en la permanencia del empleado en la organización y en su 

rendimiento, por ello comprender su importancia genera beneficios para la persona y 

la organización. 

 

La satisfacción laboral es el nivel de bienestar emocional que siente un colaborador en 

un entorno laboral favorable, cuando siente que es valorado. Esta satisfacción no solo 

depende del salario o de los beneficios que ofrezca la empresa, sino también de las 

relaciones entre compañeros y jefes. Cuando un colaborador está 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. Motivación laboral 

 

De acuerdo con Ruiz et al. (2023) la motivación laboral se presenta como un elemento 

fundamental para el desarrollo organizacional que impulsa a los trabajadores a cumplir 

proactivamente con sus tareas. Macías 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 Vélez y Choéz (2021) la consideran el resultado de la interacción entre el individuo 

y los estímulos de la organización. Así, la motivación se convierte en un factor clave 

para el cumplimiento de funciones y el éxito organizacional. 

 

La motivación laboral es un componente esencial para el crecimiento de las 

organizaciones, motiva a los empleados a desempeñar sus tareas de manera proactiva. 

Se entiende como una energía interna que impulsa a los individuos a movilizar sus 

recursos en la búsqueda de objetivos. Además, se origina de la relación entre el 

trabajador y los estímulos proporcionados por la organización. En este sentido, la 

motivación se revela como un elemento crucial para el desempeño de funciones y el 

logro del éxito dentro de la entidad. 

 

1.5.7. Reconocimiento 

 

Según 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 más allá de un agradecimiento porque fortalece las capacidades 

que tiene el colaborador y motiva a mejorar su rendimiento. Además, 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 motivación, el crecimiento 

profesional y el compromiso de un colaborador. Este va más allá de los elogios 

verbales, debido a que implica acciones como el escuchar ideas, ofrecer ayudas y 

generar un vínculo de confianza. Cuando un colaborador se siente valorado por la 

organización, mejora su rendimiento y se motiva a permanecer y desarrollarse 

profesionalmente en una organización. 
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1.5.8. Comunicación Interna 

 

De acuerdo con Damián et al. (2021) la comunicación interna es una herramienta para 

promover la coordinación y colaboración en todos los niveles jerárquicos de una 

organización, 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 planificación, para la transmisión de valores. 

Saldaña et al. (2023) subraya la relevancia de la comunicación como un método para 

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

 

La comunicación interna en una organización es una herramienta que ayuda a trabajar 

en sintonía a todos los niveles jerárquicos, su buen uso permite lograr con más 

facilidad las metas de la empresa. Esta es una base para compartir valores, planes 

estratégicos y hacer la identidad institucional más clara, una buena comunicación es 

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

 

1.5.9. Canales de Comunicación 

 

A juicio de Barre y Mendoza (2023) la definición de canal de comunicación se amplía 

al incluir su clasificación en orales, escritos y tecnológicos, así como su naturaleza 

formal o informal, lo que facilita la interacción 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 información. Gutiérrez 

(2021) expresa que, en instituciones pequeñas, la comunicación interpersonal, que 

destaca gestos y lenguaje corporal, es más común, mientras que, en entornos 

complejos, el uso de tecnologías de la información es fundamental para garantizar 

claridad y efectividad. 

 

Los canales de comunicación son fundamentales para el funcionamiento eficiente de 

las organizaciones, facilitan el intercambio de información entre colaboradores y 

directivos. La clasificación de estos canales en orales, escritos y tecnológicos, junto 

con su carácter formal o informal, destaca la variedad de medios disponibles. En 
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empresas grandes, aunque se aprecie la efectividad de estos canales, es esencial 

identificar y superar las barreras que pueden afectar la comunicación. En instituciones 

más pequeñas, la comunicación interpersonal y el uso del lenguaje corporal son más 

relevantes. 

 

1.5.10. Compensaciones 

 

Según Chávez 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 organización brinda a los empleados 

como una estrategia para motivarlos y retenerlos. 

 

Las compensaciones son todos los beneficios que una institución otorga a sus 

trabajadores por el trabajo que desempeñan dentro de las mismas. Estas pueden ser 

económicas como el sueldo y también no económicas como las oportunidades de 

crecimiento. Una compensación 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 

 

Según Marcos (2021), las recompensas son fundamentales para la motivación y la 

generación 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 días de vacaciones y 

gratificaciones. Bermúdez (2021) afirma que las recompensas, al reconocer 

comportamientos específicos, fortalecen la motivación aprendida en el entorno, 

aumentando la probabilidad de que dichos comportamientos se repitan. 
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Las recompensas son elementos clave en el ámbito organizacional, impulsan la 

motivación y aportan valor tanto inmediato como a largo plazo. Se presentan en 

diversas formas, incluyendo compensaciones financieras como sueldos y 

bonificaciones, así como beneficios no financieros como días libres y reconocimientos. 

Estas recompensas no solo compensan el esfuerzo de los empleados, sino que también 

refuerzan comportamientos deseables, creando un entorno donde la motivación 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 Hernández (2021) 

enuncia que lo lideres innatos se desarrollan a través del esfuerzo y la dedicación, 

destacando la influencia de figuras históricas en la sociedad como inspiración para el 

tipo de liderazgo. En el contexto de pequeñas 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 comprensión de 

los miembros. Las habilidades de liderazgo se desarrollan con la práctica, el esfuerzo 

y la dedicación. En las organizaciones el liderazgo es importante para dirigir y motivar 

al personal, además de impulsar el éxito organizacional. 

 

1.5.13. Fomento de Trabajo en Equipo 

 

Según 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 colaboración organizada, donde 

cada integrante aporta sus capacidades. Desde otra perspectiva, Castillo y Guaña 
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(2024) enuncian que se ha comprobado que hay metodologías que propician el 

fomento del trabajo en equipo para lograr una mejor planificación y eficiencia del 

grupo, aunque se presenten desafíos en la coordinación. Finalmente, Cassinelli et al. 

(2022) evidencian que el uso de herramientas lúdicas fomenta el trabajo en equipo 

porque se fortalece la confianza y la participación 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. El 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 físico y la organización 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. Además, 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 institución. 

 

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 óptimas beneficia al éxito de negocio y 

también la salud física y emocional de los colaboradores. 
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1.5.15. Ambiente Físico de Trabajo 

 

Como enuncia Marrero (2024) el ambiente físico de trabajo incluye aspectos como la 

ventilación, iluminación, temperatura y seguridad de espacio laboral, uno de los 

riesgos más serio del ambiente físico se presenta cuando hay exposiciones a agentes 

químicos que afectan a la salud. Por otro lado, Quinto et al. (2023) indican que cuando 

los colaboradores perciben que su ambiente físico de trabajo es cómodo, limpio y 

seguro, estos tienden a sentirse más 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 acústico también forman parte del ambiente físico 

de trabajo, aunque a veces estos no estén presentes, influyen en cómo el trabajador 

valora su experiencia de la institución.  

 

El ambiente físico de trabajo es un factor para asegurar el bienestar de los empleados 

y lograr un clima laboral favorable. Un espacio con buena iluminación, limpio, 

ventilado y libre de riesgos logra que los empleados de sientan más cómodos y seguros 

cuando realicen sus tareas. Además, cuando la empresa se interesa por ofrecer un 

entorno adecuado, este se traduce en una mayor motivación, pero si el ambiente físico 

es descuidado puede afectar la salud de los empleados. 

 

1.5.16. Desempeño Laboral (Variable Dependiente) 

 

Ticahuanca y Mamani (2021) describen el desempeño 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. Además, Gaspar (2021), destaca que la eficiencia es un aspecto 

crucial en el desempeño, considerando la capacidad laboral y la motivación del 

personal como elementos clave para alcanzar los objetivos organizacionales.  

 

El desempeño 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, está 
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vinculada tanto a la habilidad laboral como a la motivación de los empleados, lo que 

influye directamente en la consecución de los objetivos de la organización. En 

conjunto, estos elementos reflejan cómo el desempeño laboral impacta en el éxito 

general de una empresa. 

 

1.5.17. Competencias Laborales 

 

Según Nieto (2021) el concepto de competencias laborales ha evolucionado a través 

del tiempo, este se refiere a la combinación de conocimientos, habilidades y actitudes, 

las cuales permiten que haya un desempeño adecuado, también se resalta que estas 

competencias se construyen a través de la experiencia. Asimismo, Villanueva y Vela 

(2023) explican que este término nació 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, Muñoz 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 jerárquico de la 

organización. 

 

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. Además, se forman en el ejercicio de las funciones. 

 

1.5.18. Evaluación del Desempeño 

 

De acuerdo con lo planteado por Heredia y Narváez (2021) la evaluación del 

desempeño es un proceso vinculado al marco filosófico de una empresa que permite 

valorar el rendimiento del personal para obtener mejores resultados. De ese mismo 

modo, Rodríguez y Ordaz (2021) la definen como un procedimiento sistemático que 

mide el cumplimiento de responsabilidades y objetivos de un trabajador. Finalmente, 

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

retroalimentación y la mejora. 

 

Se puede entender a la evaluación del desempeño como un proceso integral que les 

permite a las organizaciones medir sistemáticamente 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 retroalimentación con los objetivos institucionales. 

 

1.5.19. Productividad Laboral 

 

Agudelo y Escobar (2022) definen a la productividad laboral como la relación 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 económico, determina la competitividad de las empresas. 

De acuerdo con Dávila et al. (2022) se mide por la producción en relación con el 

esfuerzo laboral en un tiempo específico.  

 

La productividad laboral se refiere a la relación entre la producción generada y los 

recursos utilizados durante el proceso de trabajo. Este concepto es esencial para 

evaluar el rendimiento y la eficiencia de los empleados, además de ser un indicador 

clave del crecimiento económico y la competitividad empresarial. Se mide analizando 

la producción en función del esfuerzo laboral aplicado en un tiempo determinado, lo 

que permite identificar áreas de mejora y optimización en el desempeño 

organizacional. 

 

1.5.20. Desarrollo del Talento Humano 

 

Morgan (2023) señala que el desarrollo del talento humano implica potenciar las 

capacidades como la personalidad y el autocontrol, las cuales influyen directamente 

en el desempeño laboral. Del mismo modo, Arenas y Bayón (2021) destacan que este 

desarrollo debe ser gestionado para lograr el máximo desempeño 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 educación y el liderazgo. 

 

El desarrollo del talento humano es un proceso estratégico que busca potenciar las 

capacidades y habilidades del personal dentro de una institución, con la finalidad de 

mejorar su desempeño. Este desarrollo implica la capacitación técnica y el 

fortalecimiento de actitudes como la responsabilidad, el liderazgo y la ética. Es una 

herramienta para alcanzar la eficiencia institucional, la construcción de organizaciones 

modernas y productivas. 

 

1.5.21. Calidad de Trabajo 

 

Según Bravo (2024) la calidad de trabajo se relaciona con una gestión 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 prácticas responsables que respeten los procesos organizacionales. Por último, 

Fuentes (2022) señala 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 desempeño. 

 

La calidad de trabajo se refiere a las actividades laborales que cumplen con los 

estándares 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 están presentes contribuyen al logro de 

los objetivos que tiene la institución. 

 

1.5.22. Cumplimiento de funciones 

 

Marcillo y Reyes (2024) señalan que el cumplimiento de tareas en el sector público 

depende de una capacitación constante para evitar situaciones tales como 
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contingencias y mejorar la productividad. Según Muñoz (2021) la revisión del proceso 

de programación pública es importante para guiarse con normativas claras para 

cumplir adecuadamente las tareas asignadas. Además, Murillo y Poma (2024) 

enuncian que para el cumplimento de funciones se debe optar por la optimización del 

control interno para garantizar una gestión eficiente, transparente y minimizar riesgos 

en la ejecución de tareas en un entorno de servicio público. 

 

El cumplimiento de funciones es la capacidad de realizar las tareas asignadas de 

manera efectiva, por lo que se requiere de una capacitación constante para superar 

problemas y mejorar la productividad. Además, implica la necesidad de contar con 

normativas claras que guíen el trabajo, así como la optimización del control interno, 

lo cual facilita una gestión transparente y minimiza la existencia de dificultades en la 

ejecución diaria de las funciones. 

 

1.5.23. Responsabilidad 

 

Según Gonzáles 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, Durán (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, Gonzáles y Vilchez (2022) afirman que la puntualidad se refiere al 

hábito de llegar a tiempo para cumplir con responsabilidades, tales como asistir y 

participar en reuniones empresariales, la entrega de actividades programas, además 

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 obligación 

contractual cuyo incumplimiento puede ocasionar medidas disciplinarias, incluido el 

despido laboral, al reflejar una aparente falta de compromiso. Asimismo, Puñal (2021) 

resalta que ser puntual es una forma de demostrar responsabilidad y planificación, sino 

que también es una señal de respeto hacia las normas y hacia los demás individuos de 

la institución, 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 práctica favorece a la convivencia entre compañeros de 

trabajo, demuestra respeto hacia la organización 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, Chóez y Vélez (2021) indican que esta trata de un estado 

psicológico de la relación existente entre un colaborador y una empresa, mediante ella 

un individuo se siente totalmente comprometido con lograr las metas organizacionales. 

En relación con lo anterior, López (2021) menciona que este es un factor propio del 

desempeño laboral, asegura que un buen nivel de compromiso conlleva a la 

satisfacción y por tanto a buenos resultados en la empresa.  
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El compromiso organizacional es la conexión emocional existente entre un 

colaborador y la empresa en que labora, este vínculo 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 más de sí mismo y con 

mayor entusiasmo, lo cual beneficia al desempeño y contribuye al crecimiento y éxito 

organizacional.  

 

1.5.26. Compromiso Actitudinal 

 

Botía (2022) concibe al compromiso actitudinal como la disposición 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 vínculo emocional. Del mismo modo 

Salvador et al. (2023) indican que este tipo de compromiso es una combinación de tres 

dimensiones, las cuales son el vínculo emocional con la organización, el compromiso 

por continuidad y la obligación moral de quedarse en la empresa. Por último, Nava et 

al. (2021) destacan que este se manifiesta en la identificación con los valores 

organizaciones, enfatizan que el compromiso actitudinal relaciona los conocimientos 

del trabajador y la conexión emocional con la empresa, lo cual se traduce en una mayor 

disposición 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 organización y la percepción 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 administración basada en resultados, para lograrlo se necesita del 

trabajo en equipo debido a que se busca la opinión de los colaboradores, lo cual resulta 
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útil 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 

demás miembros de la organización, 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 económicos y 

de productividad. 

 

Se entiende como liderazgo participativo al estilo de gestión en el cual un líder toma 

en consideración 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. Participación en Toma de Decisiones 

 

Según Rojas y Sánchez (2024) la participación en toma de decisiones es un aspecto 

importante para una gestión inclusiva, cuando los miembros de un equipo participan 

en las decisiones se refuerza el cumplimiento de los objetivos estratégicos. De acuerdo 

con Sáez (2022) la toma de decisiones con participación de los trabajadores permite 

considerar los intereses de todos los individuos, lo cual promueve una gestión más 

equilibrada y sostenible. Asimismo, Rodríguez (2023) destaca que una diversidad de 

perspectivas en los procesos de toma de decisiones fortalece la gobernanza 

organizacional y genera mayor valor en la institución. 

 

La participación en toma de decisiones en una empresa es un proceso en el que los 

trabajadores, aportan con ideas y análisis para resolver problemas. Este tipo de 

participación fortalece el sentido de pertenencia, asegurarse que las decisiones estén 

bien fundamentadas y completas. La integración 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 común. Asimismo, Sánchez et al. 

(2021) enuncian que este concepto implica la sincronización de aportes de un grupo 

de individuos, estos pueden ser de tipo intelectual para la resolución de problemas. 

Finalmente, Rodríguez et al. (2021) indica que el trabajo en equipo es un proceso 

donde se suman conocimientos y aptitudes de los diferentes miembros de una 

organización, 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 común, este proceso implica 

una comunicación, 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 resolución 

de problemas. 

 

1.5.30. Cooperación 

 

Para González et al. (2021) la cooperación entre colaboradores trata de un proceso más 

allá de la colaboración de tareas, sino que requiere de acuerdos claros para facilitarlo 

como confianza y compromiso mutuo. En la misma línea, Varón (2022) enuncia que 

para que haya una cooperación más coordinada es necesario un marco ético que evite 

las prácticas 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 demás. 

 

La cooperación entre trabajadores es una dinámica 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 organización, lo cual beneficia a la a la misma.  
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CAPÍTULO II 

METODOLOGÍA 

 

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 específicas; se basa en la lógica y en la capacidad del ser 

humano para aplicar ideas generales a situaciones concretas; un vez que se comprueba 

que un principio es válido, este puede utilizarse para analizar casos particulares dentro 

de un mismo contexto; su principal limitación es que puede ofrecer conclusiones 

lógicas, pero no necesariamente verdaderas en la realidad; este método se usa para 

formular hipótesis que luego deber ser probadas, asegurando que tanto las ideas 

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

2023). 

 

Se empleó el método deductivo, debido a que se partió de teorías generales 

relacionadas con el clima laboral y el desempeño laboral, las cuales fueron aplicadas 

al caso específico del GAD Municipal de Archidona; a partir de esos marcos 

conceptuales, se formularon hipótesis que posteriormente fueron comprobadas 

mediante el análisis de datos recolectados a través de encuestas; además, se aplicó un 

análisis estadístico, con el fin de determinar el grado de relación entre las variables 

estudiadas; este método permitió contrastar la realidad institucional con los 

planteamiento teóricos. 
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2.2. Enfoque de Investigación 

 

2.2.1. Enfoque cuantitativo 

 

Según Vidal (2022) el enfoque cuantitativo se caracteriza por recopilar y analizar datos 

numéricos para probar una hipótesis, identificando patrones en la población estudiada 

mediante métodos estadísticos. Además, Barreto y Lezcano (2023) destacan que este 

enfoque sigue una lógica denominada empírico-deductiva, utilizando métodos 

rigurosos para tener resultados más precisos. Por otro lado, Acosta (2023) menciona 

que, este parte de la formulación de un problema científico y de la revisión de literatura 

para construir un marco teórico, a partir de las cuales se definen las variables de la 

investigación. 

 

El enfoque que se utilizó en la investigación fue cuantitativo, se recopilaron datos 

numéricos a través de una encuesta. Mediante al análisis estadístico de los datos, se 

identificaron relaciones entre el clima laboral y el desempeño de los funcionarios 

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

 

2.3. Tipo de Investigación 

 

2.3.1. Investigación Descriptiva 

 

Torales y Barrios (2023) enuncian que la investigación descriptiva permite analizar 

características o la distribución de variables, identificando asociaciones sin establecer 

causalidad, utilizando estudios de prevalencia y series de casos. Para Haro et al. (2024) 

este tipo de diseño describe fenómenos o poblaciones, determinando relaciones sin 

asumir que una sea causal de otra. Por último, Vizcaíno et al. (2023) señalan que este 

crea una representación detallada de personas o lugares, siendo de utilidad para el 

estudio de características demográficas que ayudan a identificar patrones sin establecer 

causas directas. 
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La investigación que se realizó fue descriptiva, lo cual permitió analizar las 

características de las variables clima laboral y desempeño de los funcionarios públicos 

del GAD Municipal de Archidona. Este tipo de investigación facilitó la compresión de 

como las variables interactúan en el GAD. A través de este estudio, se obtuvo una 

representación detallada que permitió comprender mejor el entorno organizacional del 

GAD. 

 

El estudio tuvo un enfoque descriptivo porque se caracterizaron las variables clima y 

desempeño laboral de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. Se 

recolectó información mediante una encuesta, lo que permitió describir cómo perciben 

los funcionarios el clima laboral y cómo valoran los factores internos del desempeño. 

Los datos obtenidos se utilizaron para analizar aspectos específicos de cada variable, 

sin realizar ninguna intervención o manipulación sobre las condiciones. Esta 

descripción permitió comprender el contexto organizacional de las variables en la 

población estudiada. 

 

2.3.2. Correlacional 

 

Como mencionan Medina y Gonzáles (2021) la investigación correlacional permitió 

examinar la relación entre variables sin manipularlas directamente. Del mismo modo 

Guillén et al. (2022) sostienen que los métodos correlacionales son adecuados para 

investigar cómo ciertos factores se relacionan entre sí dentro de un contexto. 

Finalmente, Moscoso et al. (2022) destacan que este resulta valioso para analizar el 

grado de asociación entre variables y que permite detectar vínculos relevantes que 

aportan información, sin establecer una relación de causas y efectos. 

 

Además, la investigación fue de tipo correlacional, debido a que se analizó la relación 

entre el clima laboral y el desempeño de los funcionarios públicos del GAD. Luego de 

recolectar datos con la encuesta, se aplicó una técnica estadística de correlación, 

específicamente el coeficiente de correlación de Spearman para determinar si existía 

una relación significativa entre ambas variables.  
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2.4. Alcance de la Investigación 

 

2.4.1. No experimental 

 

Según Castro et al. (2022), el diseño no experimental implica observar los fenómenos 

en su contexto natural sin la modificación de variables. De acuerdo con Juca (2024), 

este tipo de investigación enfoca en examinar situaciones tal como ocurren, sin que el 

investigador intervenga directamente. Para Rodríguez y Herrera (2021) los diseños no 

experimentales no incluyen manipulación de variables, debido a que algunas de estas 

no deberían ser modificadas por razones naturales. 

 

El diseño de la investigación fue de tipo no experimental, las variables clima laboral y 

desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona fueron 

analizados en su entorno natural. Lo cual permitió investigar las condiciones de las 

variables tal como se manifiestan, sin intervención directa.  

 

2.4.2. Transversal 

 

Como afirman Losada et al. (2022) el diseño transversal implica la recolección de 

datos en un único momento, con el propósito de describir variables y analizar su 

impacto. Por otro lado, Ruiz et al. (2021) enuncian que este tipo de investigación 

permite examinar características en un momento determinado, sin tener en cuenta el 

tiempo. Además, Inocente (2024) resalta que este es útil para identificar variables 

identificar la prevalencia de fenómenos en una población, al brindar una comprensión 

puntual de los datos observados. 

 

En la investigación, se empleó el diseño transversal porque se recolectó datos en un 

único momento para realizar un análisis detallado, lo que permitió obtener una visión 

puntual de la situación. Este diseño fue apropiado debido a que los objetivos de la 

investigación requerían identificar una relación entre variables sin necesidad de 

observar su evolución en el tiempo. Mediante ello fue posible analizar la relación entre 

el clima laboral y el desempeño laboral en un periodo específico. 
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2.5. Modalidad de Investigación 

 

2.5.1. Investigación de Campo 

 

Según Sandoval (2022), la investigación de campo es útil para investigar las dinámicas 

sociales y recolectar información en contextos complejos. Para Guzmán (2021), este 

tipo de investigación facilita el estudio de teorías mediante el uso de fuentes primarias 

y secundarias en ciencias sociales. Además, Abásolo (2021) señala que, la 

investigación de campo requiere técnicas como la observación participante y 

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

 

Se realizó una investigación de campo, llevada a cabo mediante la aplicación de un 

cuestionario en el GAD Municipal de Archidona. Dadas las características del estudio, 

el proceso de recolección de datos se ajustó al contexto del GAD, lo que permitió 

obtener información precisa sobre el clima laboral y el desempeño de los funcionarios 

públicos en este contexto. 

 

2.5.2. Investigación Bibliográfica 

 

De acuerdo con Fidias (2023) la investigación bibliográfica sirve para entender el 

contexto de una problemática al reunir fuentes relevantes. Según Gonzáles y 

Sepúlveda (2021) este tipo de investigación se basa en analizar fuentes primarias que 

no han sido tratadas previamente. Además, Martínez et al. (2023) destacan que esta 

metodología abarca el estudio de documentos como libros y artículos para una 

comprensión más amplia del tema. 

 

Para la realización del estudio se realizó una investigación bibliográfica basada en la 

revisión de la literatura de los últimos cinco años acerca del clima laboral y el 

desempeño. Se consultaron fuentes confiables como la biblioteca virtual de la 

Universidad Técnica de Ambato y artículos de revistas, las cuales permitieron 

fundamentar de manera teórica las variables y contextualizarlas dentro del 

conocimiento actual del clima laboral y el desempeño. 



 

 

28 

 

2.6. Población y Muestra 

 

2.6.1. Población 

 

De acuerdo con Manterola et al. (2023) la población o universo se refiere al conjunto 

completo de individuos u objetos que se estudian durante una investigación. Por su 

parte, Chamorro et al. (2021) indican que una población incluye grupos seleccionados 

para realizar un análisis estadístico, abarcando a humanos, objetos y animales con 

características similares. Además, Villalba y Ortega (2021) enfatizan que la población 

está compuesta por elementos específicos, para lograr garantizar la fiabilidad de las 

conclusiones del estudio. 

 

Definir precisamente la población de interés para este estudio fue clave para la correcta 

selección de la muestra, la eficacia en la recolección de datos y la validez en la 

generalización de los resultados. La población objeto de estudio se conforma por 357 

funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona, de los cuales se seleccionó 

una muestra representativa para obtener información relevante sobre el clima laboral 

y el desempeño de los funcionarios. 

 

2.6.2. Muestra 

 

Según Fernández y Onandia (2022), una muestra es un grupo representativo extraído 

de una población que se estudia para identificar características particulares e 

inferencias sobre el conjunto total. Chimborazo y Cantuñi (2022) enfatizan que la 

muestra tiene que compartir las características generales de la población, para precisar 

los resultados del estudio. Por su parte, Herrera et al. (2021) señalan que la elección 

de la muestra debe estar alineada con el problema de estudio, seleccionando 

participantes relevantes según la metodología aplicada. 

 

La población de este estudio estuvo conformada por 357 funcionarios públicos del 

GAD Municipal de Archidona, a partir de la cual se determinó una muestra 

representativa. Se seleccionó una muestra con el objetivo de tener datos precisos y 
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generalizables sobre el clima laboral y el desempeño de los funcionarios. Se contactó 

a los funcionarios incluidos en la muestra para aplicar una encuesta estructurada con 

preguntas pertinentes a las variables de estudio. 

 

Fórmula para el cálculo del tamaño de la muestra (Población finita): 

 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄 ∗ 𝑁

𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄 + 𝑁 ∗ 𝑒2
 

 

Donde: 

 

n= tamaño de la muestra 

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

P= Probabilidad a favor de ocurrencia del fenómeno 50% (0,5) 

Q= Probabilidad en contra de ocurrencia del fenómeno 50% (0,5) 

N= Población o universo 

e= Nivel de error 5% (0,05) 

 

Cálculo tamaño de la muestra (Población finita): 

 

𝑛 =
(1,96)2 ∗ (0,5) ∗ (0,5) ∗ (357)

(1,96)2 ∗ (0,5) ∗ (0,5) + (357) ∗ (0,05)2
 

𝑛 =
342,8628

1.8529
 

𝑛 = 185,0412 

 

Se utilizó una muestra compuesta por 185 funcionarios públicos del GAD Municipal 

de Archidona. 

 

La muestra se divide de la siguiente forma: 
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Tabla 1 

Conformación de la muestra 

Unidad Muestra Porcentaje 

Talleres y Mantenimiento 44 23,78% 

Gestión Integral y Desechos Sólidos 33 17,84% 

Dirección de Desarrollo Social 11 5,95% 

Dirección de Obras Públicas 12 6,49% 

Dirección de Agua Potable, 

Alcantarillado y Ambiente 

9 4,86% 

Vialidad 9 4,86% 

Talento Humano  7 3,78% 

Estudios y Proyectos 6 3,24% 

Dirección Financiera 5 2,70% 

Contabilidad  5 2,70% 

Registro de la Propiedad 5 2,70% 

Tránsito y Transporte Terrestre 5 2,70% 

Turismo 5 2,70% 

Dirección Administrativa 4 2,16% 

Dirección de Planificación 4 2,16% 

Rentas 4 2,16% 

Gestión y Control Ambiental 4 2,16% 

Compras Públicas 4 2,16% 

Secretaría General 4 2,16% 

Tesorería 3 1,62% 

Asesoría Jurídica 2 1,08% 

Total 185 100% 

Nota. Investigación 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 sistemática a través de preguntas estandarizadas dirigidas a 

una muestra. Escobar (2021) señala que esta se centra en obtener información sobre 

las opiniones de las personas, asegurando la consistencia al hacer las mismas preguntas 

en un orden establecido. Además, Medina et al. (2023) resaltan que el objetivo de la 

encuesta es describir características de una población más amplia, brindando una 

visión más clara sobre los temas de estudio. 

 

La encuesta fue fundamental para esta investigación porque permitió obtener 

información directa de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona 

sobre el clima laboral y el desempeño. A través de un conjunto de preguntas 

estandarizadas, se pudo analizar factores específicos relacionados con las variables de 

estudio, lo que proporcionó que se comprendieran mejor las dinámicas que afectan a 

los funcionarios. 

 

2.8. Instrumento 

 

2.8.1. Cuestionario 

 

De acuerdo con Sánchez (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 diseñados 

pueden garantizar mayor precisión en la recopilación de datos. Corral (2022) también 

resalta que estos pueden tener distintos formatos, como preguntas cerradas o escalas 

específicas que permiten medir mejor las percepciones. 

 

La utilización de un cuestionario fue de gran ayuda para la investigación sobre el clima 

laboral y el desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. 
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Mediante la elaboración de 9 preguntas para evaluar la variable clima laboral y 7 

preguntas para el desempeño laboral con escala de Likert, se logró una recolección 

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. V de 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 máxima 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 válido debe ser lo más cercano a 1 y los más cercanos a 0 propone eliminarlos. 

Según Flores y Terán (2022), este se trata de un método lógico para determinar la 

validez de un instrumento, según N expertos y puede ser usado para preguntas de tipo 

binarias o de opción múltiple con diferentes fórmulas respectivamente. 

 

Después de compilar las evaluaciones de los cinco jueces expertos, se calculó la V de 

Aiken para preguntas politómicas bajo los criterios relevancia, pertinencia y claridad, 

con ello finalmente determinar si los ítems desarrollados son válidos para aplicar a los 

funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo. 

Para la realización de la V de Aiken se ocupó la siguiente fórmula para preguntas 

politómicas: 

 

 

 

 

 

 

 

 

𝑉 =
𝑥̅ − 𝑙

𝑘
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Donde:  

 

V= Índice de V de Aiken 

x̄= Promedio de las calificaciones de los jueces expertos 

l= Calificación mínima de la escala 

k= Rango entre calificaciones de la escala (4 máximo-1 mínimo) 

La escala que se utilizó 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 cálculo de la V de Aiken se obtuvieron los resultados presentados a 

continuación: 

 

Tabla 5 

V de Aiken 

  
Juez 

1 

Juez 

2 

Juez 

3 

Juez 

4 

Juez 

5 

Media DE V de 

Aike

n 

Interpret

ación de 

la V de 

AIKEN 

Ítem 

1 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

2 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

3 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

Ítem 

4 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

5 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

6 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

7 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 
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Ítem 

8 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

9 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

10 

R 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

11 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

Ítem 

12 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

Ítem 

13 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

14 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 3 4 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

15 

R 4 4 4 2 4 3,60 0,89 0,87 Válido 

P 4 4 4 3 4 3,80 0,45 0,93 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

Ítem 

16 

R 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

P 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido 

C 4 4 4 4 4 4,00 0,00 1,00 Válido   
V de AIKEN Global 0,97 

 

Nota. La tabla muestra la V de Aiken calculada por ítem. 

 

Tabla 6 

V de Aiken global 

Apreciación 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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Análisis: 

 

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 indicó 

que el instrumento de recopilación de datos fue válido para su aplicación. 

 

Validación de Juicio de Expertos  

 

Según García et al. (2022) la validación de juicio de expertos es una opinión la cual se 

construye a través de experiencias durante el estudio de diferentes tópicos. Para Luna 

et al. (2024) esta es una estrategia que brinda la oportunidad de obtener información 

de una evaluación profunda sobre temas complicados o de aquellos que no hay mucha 

investigación. 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 validación del instrumento, se aplicó la técnica de juicio de expertos, contando 

con la participación de cinco docentes de la Universidad Técnica de Ambato, mediante 

ello se evaluó y determinó la fiabilidad de este mediante sus opiniones. 

 

2.8.3. Confiabilidad: Alfa de Cronbach 

 

Según Toro et al. (2022), Alfa de Cronbach es un indicador que evalúa el nivel de 

confiabilidad de un instrumento, que se basa en la correlación entre los ítems y permite 

identificar si estos contribuyen o no adecuadamente a la escala. Para Frías (2022) este 

coeficiente mide la fiabilidad de la consistencia interna acerca de las puntuaciones de 

un instrumento.  El Alfa de Cronbach es útil para determinar la confiabilidad de 

cuestionarios con escala tipo Likert, indicando que tan relacionados están los ítems 

como grupo (Pérez, 2022). 
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Los parámetros que se establecen para evaluar el Alfa de Cronbach son:  

 

Tabla 7 

Parámetros Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach Consistencia interna 

α >0,9 Excelente 

α >0,8 Bueno 

α >0,7 Aceptable 

α >0,6 Cuestionable 

α >0,5 Pobre 

α >0,5 Inaceptable 

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

 

Para la realización de este estudio, se ejecutó 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 Válido 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 

Cálculo de la fiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,875 16 

Nota. La tabla muestra la fiabilidad que representó el instrumento. 
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Análisis 

 

El Alfa de Cronbach se realizó con la prueba piloto a 19 funcionarios públicos 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. 

 

Interpretación 

 

Se puede inferir que, mediante un Alfa de Cronbach de 0,875, las respuestas de los 

participantes fueron consistentes entre sí, esto indica que las preguntas del cuestionario 

están bien relacionadas y miden de manera confiable las variables sobre el clima 

laboral y el desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona 

de la provincia de Napo. 

 

2.8.4. Recolección de Información 

 

Para la realización del estudio se utilizó un cuestionario diseñado con la herramienta 

Microsoft Forms, el cual estuvo estructurado por 16 preguntas de tipo ordinal con 

escala de Likert. El proceso consistió en recolectar información de los funcionarios 

públicos del GAD Municipal de Archidona de la provincia de Napo, quienes 

contestaron la encuesta, con ello de descargó la información y se importó al SPSS. 

 

2.9. Planteamiento de la Hipótesis 

 

De acuerdo con Tunal (2022) las hipótesis son proposiciones que ayudan a comprender 

las relaciones que existen entre variables, se utilizan como herramientas teóricas y 

metodológicas durante un estudio. Asimismo, Arias (2021) la define como hipótesis 

de estudio, afirmaciones iniciales que expresan de forma simbólica Hi o H1, lo que se 

pretende es determinar la relación con las variables de la investigación. Por último, 

Corona y Fonseca (2023) describen que son suposiciones anticipadas basadas en 

hechos observables, que explican causas o características de un fenómeno científico. 
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Según Arias (2021) la hipótesis nula es una negación de la hipótesis de investigación, 

es común que se utilice en estudios correlacionales y se representa mediante Ho, su 

propósito es contradecir la afirmación del investigador. Del mismo modo, Zapata et al. 

(2023) enuncian que este es fundamental en una investigación, debido a que suele 

indicar que no existe relación entre las variables de estudio, permite determinar si los 

resultados tienen alguna relevancia estadística. Finalmente, Ramos (2021) menciona 

que esta se formula después de la hipótesis de investigación y el objetivo que tiene es 

rechazarla.  

 

Portuguez et al. (2022) enuncia que la hipótesis alternativa se formula mediante la 

afirmación contraria de la hipótesis nula, es la que realmente desea probar en un 

estudio, de tal manera que rechazarla da paso a la posibilidad de aceptar la hipótesis 

alterna. Para Rivera et al. (2023) cuando un investigador realiza un estudio lo que 

quiere demostrar es la hipótesis alternativa, para hacerlo primero debe demostrar que 

la hipótesis nula no es válida. Del mismo modo, (Arias, 2021) menciona que esta suele 

ser utilizada en estudios con diseño experimentales, reconoce que esta hipótesis puede 

representar una explicación distinta a la nula. 

 

Se planteó la hipótesis nula y la hipótesis alternativa de acuerdo con el estudio 

realizado en el GAD Municipal de Archidona. 

 

Hipótesis Nula (H0): El clima laboral no tiene una relación directa y positiva con el 

desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. 

 

Hipótesis Alternativa (H1): El clima laboral si tiene una relación directa y positiva con 

el desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

3.1. Análisis y Discusión de Resultados 

 

Edad 

 

Tabla 10 

Edad 

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

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 1 

Edad 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

El 42,16% de los funcionarios del GAD de Archidona tienen entre 35 y 44 años, el 

24,32% de 45 a 54 años, el 22,16% de 25 a 34 años y el 11,35% de 55 años o más. La 

mayoría de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona tienen entre 

35 y 44 años, lo cual indica que hay una fuerza laboral adulta con experiencia. Son 

menos los de 25 a 34 años y los mayores de 55, próximos a jubilarse. 

 

 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 25-34 años 41 22,16% 22,16% 22,16% 

35-44 años 78 42,16% 42,16% 64,32% 

45-54 años 45 24,32% 24,32% 88,64% 

55 o más 21 11,35% 11,35% 100% 

Total 185 100% 100% 
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Género 

 

Tabla 11 

Género 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Hombre 103 55,68% 55,68% 55,68% 

Mujer 82 44,32% 44,32% 100% 

Total 185 100% 100% 
 

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

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 2 

Género 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

Del total de funcionarios públicos 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 participación significativa de mujeres en el GAD, hay una ligera 

predominancia del género masculino dentro de la institución.  
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Nivel de Educación 

 

Tabla 12 

Nivel de Educación 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido Primaria 0 0,00% 0,00% 0,00% 

Secundaria 0 0,00% 0,00% 0,00% 

Tecnólogo/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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 3 

Nivel de educación 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

52,43% tiene un nivel de educación de tercer nivel, el 29,19% tienen un título de 

tecnólogo/a, el 18,38% tiene un título de cuarto nivel, ninguno de los encuestados tiene 

un nivel de educación hasta primaria o secundaria. Se evidencia que en el GAD 

Municipal de Archidona los funcionarios públicos cuentan con una instrucción 

profesional muy sólida. Además, la presencia de funcionarios que cuentan con cuarto 

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

 

Tabla 13 

Motivación por asistir a diario 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 4 

Motivación por asistir a diario 

 

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

 

Análisis 

 

Del total de funcionarios públicos 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 respondió nunca. 

 

Interpretación 

 

La mayoría de respuestas evidencian que la motivación laboral no es constante. Un 

porcentaje considerable se siente motivado con frecuencia, otro grupo muestra 

motivación todo el tiempo. Además, una minoría manifestó 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 

Valoración de los trabajos 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 5 

Valoración de los trabajos 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

Del total de funcionarios públicos 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 

respondió nunca ni casi nunca. En base a los resultados obtenidos, se puede deducir 

que la mayoría de los funcionarios públicos 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 más motivado y con ganas de seguir haciendo 

las cosas bien. Finalmente, que ningún funcionario haya respondido nunca o casi nunca 

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

 

Tabla 15 

Información para el trabajo 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 6 

Información para el trabajo 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

41,08% respondió que casi siempre recibe toda la información para realizar su trabajo, 

el 33,51% respondió siempre, el 25,41% algunas veces, ninguno de los encuestados 

respondió nunca ni casi nunca. Se puede inferir que, la información que necesitan los 

funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona para realizar su trabajo llega 

de manera oportuna y clara. Tener información completa es importante para que cada 

persona sepa qué hacer y cómo hacerlo, si esto se realiza correctamente se puede evitar 

errores, confusiones y retrasos. El hecho de que ningún encuestado haya respondido 

que nunca ni casi nunca quiere decir que el proceso de comunicación funciona 

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

 

Tabla 16 

Canales de comunicación formales 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 7 

Canales de comunicación formales 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

48,65% respondió que los canales de comunicación formales siempre se utilizan 

eficientemente, el 43,78% dijo que casi siempre, el 7,57% mencionó que algunas 

veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. Según los resultados, 

se interpreta que los canales de comunicación formales dentro del GAD se están 

usando de forma eficiente. La mayor parte indicó que siempre se utilizan bien y otra 

gran parte cree que casi siempre. Cuando la comunicación es clara y se utilizan los 

medios adecuados para comunicarse, se reducen los malentendidos. Aunque algunos 

respondieron que sólo a veces se usan bien es una minoría, pero se podría trabajar un 

poco más 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 % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 8 

Ingresos justos y equitativos 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

60% respondió que siempre perciben que sus ingresos son justos y equitativos, el 

33,51% mencionó que casi siempre, el 6,49% enunció que algunas veces, ninguno de 

los encuestados respondió nunca ni casi nunca. La percepción sobre los ingresos es 

positiva debido a que la mayoría considera que este es justo y equitativo. Esto es muy 

importante porque cuando las personas sienten que lo que gana está bien con respecto 

a su trabajo se sienten más tranquilas. Finalmente, hay un pequeño porcentaje que no 

está tan convencido, no hubo respuestas en los niveles más 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 cómo 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 % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 9 

Reconocimiento de aporte 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

42,70% respondió que siempre se reconoce su aporte cuando se logran metas en el 

GAD, el 31,89 % respondió que casi siempre, mientras que el 25,41% respondió que 

algunas veces, ninguno de los encuestados respondió que nunca ni casi nunca. Se 

puede inferir que, los funcionarios públicos del GAD sienten que su aporte es 

reconocido cuando se cumplen las metas. Aunque una gran parte responde que sí, hay 

un porcentaje considerable que sólo algunas veces siente ese reconocimiento. Esto 

podría significar que, aún 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 institución. 
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7. Su jefe inmediato superior fomenta la cooperación en el grupo de trabajo del 

GAD Municipal de Archidona. 

 

Tabla 19 

Fomento de cooperación 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 10 

Fomento de cooperación 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

45,95% respondió que su jefe inmediato superior siempre fomenta la cooperación en 

el grupo de trabajo, el 43,78% enunció que casi siempre, mientras que el 10,27% dijo 

que algunas veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. Se 

puede observar que la gran mayoría de los encuestados considera que su jefe inmediato 

superior fomenta el trabajo en equipo, lo cual influye para que haya una buena relación 

entre compañeros y se logren los objetivos. Cuando un líder impulso a la cooperación, 

se crea un mejor clima laboral. Sólo hubo un pequeño grupo que respondió algunas 

veces, lo cual podría indicar que hay ciertos equipos que necesitan más impulso para 

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

 

Tabla 20 

Temperatura e iluminación  
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 11 

Temperatura e iluminación 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

50,81% respondió que casi siempre la temperatura e iluminación son adecuados en su 

lugar de trabajo, el 42,16% dijo que siempre, mientras que el 7,03% enunció que 

algunas veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. Se puede 

inferir que la mayoría de los funcionarios está conforme con la iluminación y la 

temperatura en el espacio físico de su lugar de trabajo. Aunque no todos dijeron que 

siempre es adecuado, una gran parte respondió que casi siempre, lo que podría indicar 

que en general las condiciones son aceptables. Esto es importante porque el ambiente 

físico influye directamente en el estado de ánimo, la salud y el rendimiento de las 

personas. 
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9. Los elementos físicos asignados para su lugar de trabajo son cómodos. 

 

Tabla 21 

Elementos físicos 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 12 

Elementos físicos 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

46,49% respondió que los elementos físicos asignados para su lugar de trabajo son 

siempre cómodos, el 45,41% dijo que casi siempre, mientras que el 8,11% enunció 

que algunas veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. La 

mayoría de los funcionarios respondió que siempre son cómodos. Esto significa que el 

GAD se preocupa por ofrecer condiciones adecuadas para los trabajadores, hay un 

pequeño grupo que siente que solo algunas veces estos son cómodos, 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 % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 13 

Cumplimiento de tareas 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

49,19% de los encuestados respondió que casi siempre cumplen las tareas en su puesto 

de trabajo dentro de los plazos establecidos, el 41,08% respondió que siempre, 

mientras que el 9,73% respondió que algunas veces, ninguno de los encuestados 

respondió 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 podría estar relacionado con procesos internos. Aun así, la 

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

realización de actividades. 

 

Tabla 23 

Cumplimiento de objetivos e iniciativa 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 14 

Cumplimiento de objetivos e iniciativa 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

52,43% respondió que siempre cumple con los objetivos de su trabajo demostrando 

iniciativa, el 45,41% respondió que casi siempre, mientras que el 2,16% respondió que 

a veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. Se puede inferir 

que los funcionarios públicos del GAD no solo cumplen sus objetivos, sino que lo 

hacen con iniciativa. Lo cual podría significar qué estos no esperan a que alguien les 

diga qué hacer todo el tiempo, sino que toma acción por su cuenta para cumplir lo que 

se espera de ellos en el trabajo. Más del 50% respondió que siempre lo hace así lo cual 

demuestra una actitud positiva frente a sus tareas. Se evidencia mucho compromiso y 

ganas de aportar más allá 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 

Demostración de responsabilidad 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 15 

Demostración de responsabilidad 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

51,35% respondió que cumplir con las tareas asignadas siempre representa para una 

oportunidad para demostrar su responsabilidad, el 42,70% respondió casi siempre, 

mientras que el 5,95% enunció que algunas veces, ninguno de los encuestados 

respondió nunca ni casi nunca. Para los funcionarios del GAD Municipal de Archidona 

cumplir con las tareas del puesto de trabajo no es sólo una obligación, sino que también 

representa una oportunidad para demostrar que son responsables. Una gran mayoría 

ve a su trabajo como algo serio, lo que hace que se esfuercen por cada día 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 % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 16 

Cumplimiento de horario 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

52,43% respondió que siempre cumplen con responsabilidad el horario asignado a su 

puesto de trabajo, el 41,62% enunció que casi siempre, mientras que el 5,95% dijo que 

algunas veces, ninguno de los encuestados respondió 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 institución debido a que cumplir 

con la jornada muestra profesionalismo y respeto en la institución. Además, ayuda a 

que las áreas funcionen correctamente y se mantenga un ritmo constante en el trabajo 

desempeñado. 



 

 

56 

 

14. Su identificación con la organización influye en su esfuerzo para lograr los 

objetivos de su puesto de trabajo. 

 

Tabla 26 

Identificación con la organización 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 17 

Identificación con la organización 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

45,41% respondió que su identificación con la organización 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% enunció que siempre, ninguno de los encuestados 

respondió nunca ni casi nunca. Se puede observar que un gran porcentaje de 

trabajadores siente que su identificación con el GAD los motiva a esforzarse más. 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 organización su 

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

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

 

Tabla 27 

Opinión ante decisiones 
  

Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración propia a partir de los datos recolectados mediante encuesta a 

funcionarios del GAD Municipal de Archidona. 

 

Figura 18 

Opinión ante decisiones 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

44,32% respondió que su jefe inmediato superior casi siempre toma en cuenta su 

opinión antes de tomar decisiones relacionadas con las actividades del área de su 

puesto de trabajo, el 32,97% enunció que siempre, mientras que el 22,70% dijo que 

algunas veces, ninguno de los encuestados respondió nunca ni casi nunca. En base a 

los resultados obtenidos se evidencia que la mayoría de encuestados siente que su jefe 

toma en cuenta su opinión antes de tomar decisiones, por otro lado, hay un número 

importante que siente que solo algunas veces ocurre esto. Esta podría 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 área de trabajo.  
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16. Apoya a sus compañeros en el cumplimiento de tareas u objetivos comunes 

dentro del área de trabajo. 

 

Tabla 28 

Apoyo en el cumplimiento de tareas u objetivos 

  
Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Válido 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. Elaboración 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 

 

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

 

Análisis e interpretación 

 

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

44,32% respondió que siempre apoyan a sus compañeros en el cumplimiento de tareas 

u objetivos comunes dentro del área de trabajo, el 31,35% dijo que casi siempre, 

mientras que el 24,32% enunció que algunas veces, ninguno de los encuestados 

respondió nunca ni casi nunca. Se puede inferir que la cooperación entre compañeros 

se ve como una práctica común en el GAD. La mayoría de los funcionarios públicos 

respondieron que siempre o casi siempre apoyan a sus colegas en las tareas comunes. 

Esto es positivo debido a que demuestra compañerismo, 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 desempeño. 

 

3.2. Verificación de Hipótesis 

 

3.2.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

 

Flores y Flores (2023) mencionan que la prueba de Kolmogorov-Smirnov es una 

herramienta estadística no paramétrica que se utiliza para comparar la distribución de 

una muestra con una distribución teórica como la normal. Para Molina (2022) la 

ventaja de esta prueba es que permite verificar si una muestra sigue una distribución 

con media y desviación estándar, aunque a veces requiere conocer parámetros 

poblacionales. Finalmente, Luzuriaga et al. (2023) explican que la prueba mide la 

mayor diferencia entre la distribución empírica y la distribución de referencia, lo cual 

ayuda a entender la normalidad de los datos. 

 

Se realizó la prueba de normalidad a los datos que permitió verificar que los análisis 

estadísticos sean confiables, lo cual ayudó a que las conclusiones sean adecuadas. Se 

aplicó la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov debido a que se tuvo uno 

muestra de más de 50 datos, se utilizó el criterio de significancia: si el valor es igual o 

mayor a 0,05, se considera que la distribución 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-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

Motivación  0,222 185 0,000 

Comunicación 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. Corrección de significación de Lilliefors 

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

Kolmogorov-Smirnov. 

 

En esta investigación, todos los valores de p obtenidos fueron menores a 0,05, lo que 

indica que los datos no siguen una distribución normal. Por ello, se optó por utilizar 

una prueba no paramétrica para analizar la correlación entre variables, eligiendo el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman. 

 

3.2.2.  Rho de Spearman 

 

Según Ortega et al. (2021) el coeficiente Rho de Spearman es una medida estadística 

usada cuando no se puede aplicar la correlación de Pearson, sobre todo si los datos no 

siguen una distribución normal, sirve para saber si dos variables están 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 relación, siempre es 

necesario hacer una prueba de hipótesis para ver si esa relación es significativa. 

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

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

 

Tabla 30 

Escala: Valor y Significado de Rho de Spearman 

Valor de Rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación 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 Investigación 

Correlaciones 

      Clima laboral Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,474** 

    Sig. (bilateral)   0,000 

  Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,474** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000   

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

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

Spearman de la investigación. 
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Hipótesis Nula (H0): El clima laboral no tiene una relación directa y positiva con el 

desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. 

 

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

desempeño de los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona. 

 

Según el resultado obtenido mediante el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman, se identificó un valor de 0,474, lo que refleja una correlación positiva 

moderada entre el clima laboral y el desempeño laboral. Además, el valor de 

significancia de 0,000 indica que esta relación es estadísticamente significativa. Como 

el valor de significancia es 0,000 siendo menor a 0,05, se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se puede concluir que el clima laboral influye 

en el desempeño laboral de los funcionarios evaluados. 
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Tabla 32 

Rho de Spearman de la Investigación por Dimensiones 

      Calidad de 

trabajo 

Responsabilidad Compromiso 

organizacional 

Liderazgo 

participativo y 

trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

,170* ,169* 0,081 0,087 

    Sig. (bilateral) 0,021 0,022 0,271 0,241 

  Comunicación Coeficiente de 

correlación 

,253** ,157* ,203** ,246** 

    Sig. (bilateral) 0,001 0,033 0,006 0,001 

  Compensaciones Coeficiente de 

correlación 

,299** ,353** ,258** ,281** 

    Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 

  Liderazgo Coeficiente de 

correlación 

,244** ,187* ,180* ,344** 

    Sig. (bilateral) 0,001 0,011 0,014 0,000 

  Condiciones de 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

,349** ,363** ,172* ,319** 

    Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,020 0,000 

Nota. La tabla muestra los datos obtenidos de correlación de variables de Rho de Spearman de la investigación.
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Con base en la Tabla 32, se observa que todas las dimensiones analizadas presentan 

correlaciones positivas y estadísticamente significativas con al menos una de las 

variables de desempeño 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 comunicación también presentan asociaciones 

relevantes, especialmente con responsabilidad y liderazgo participativo. En contraste, 

la motivación muestra correlaciones más débiles y menos significativas, lo que indica 

que podría tener un impacto más limitado en comparación con otras dimensiones. 

Estos resultados evidencian que factores como las condiciones físicas, la 

comunicación efectiva y las políticas de compensación influyen directamente en el 

desempeño del personal. 
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 CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

Respecto al primer objetivo específico, que consistió en identificar las características 

del clima laboral entre los funcionarios públicos del GAD Municipal de Archidona, se 

concluye que dicho clima presenta elementos tanto favorables como susceptibles de 

mejora. Si bien existen elementos físicos adecuados y una percepción aceptable sobre 

ciertos aspectos del liderazgo y las compensaciones justas y equitativas, también se 

evidencian debilidades en dimensiones como la motivación y la comunicación interna. 

Esto refleja la necesidad de fortalecer la gestión del clima laboral mediante prácticas 

más centradas en el bienestar del personal. 

 

En relación con el segundo objetivo específico, orientado a analizar los factores 

internos del desempeño 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 áreas con menor desarrollo, especialmente en lo que respecta al 

compromiso organizacional y la participación en la toma de decisiones. Estos 

hallazgos sugieren que el desempeño laboral podría optimizarse mediante programas 

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

 

Se determinó la relación entre el clima laboral y el desempeño laboral mediante el 

coeficiente Rho de Spearman. El análisis estadístico arrojó un valor de 0,474 que 

indica una correlación 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 desempeño de los 

funcionarios. 
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4.2. Recomendaciones 

 

Fortalecer la motivación y la comunicación interna mediante programas de 

reconocimiento al personal, como la entrega de diplomas o menciones honoríficas, la 

creación de canales de comunicación directa como reuniones periódicas por 

departamentos, y la implementación de espacios de retroalimentación 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 integración, actividades colaborativas y 

formación en habilidades blandas orientadas al trabajo cooperativo. Además, sería 

conveniente promover espacios donde los funcionarios conozcan y valoren la misión, 

visión y objetivos institucionales, fortaleciendo así su sentido de pertenencia. 

 

Incluir el clima laboral como un componente estratégico dentro de la gestión del 

talento humano, reconociendo que su mejora es fundamental para potenciar el 

desempeño de los funcionarios y, por ende, la calidad del servicio público ofrecido por 

el GAD Municipal de Archidona. 
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ANEXOS 

 

Anexo A 

Encuesta aplicada 

 

 

 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

 

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS PÚBLICOS DEL GAD 

MUNICIPAL DE ARCHIDONA 

 

Tema: “El clima laboral y el desempeño de los funcionarios públicos del GAD 

Municipal de Archidona de la provincia de Napo” 

 

Objetivo: El siguiente cuestionario pretende recolectar información a fin de 

investigar el clima laboral y el desempeño de los funcionarios públicos del GAD 

Municipal de Archidona de la provincia de Napo. 

 

Datos generales 

Edad (años) 

 

25-34 años  

35-44 años  

45-54 años  

55 años o más  

 

Género 

 

Hombre   

Mujer  
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Nivel de Educación 

 

Primaria  

Secundaria  

Tecnólogo/a  

Tercer nivel  

Cuarto nivel  

 

Instrucciones 

 

Para esta encuesta, se utilizará una escala de Likert de cinco puntos para capturar la 

opinión de los encuestados en relación con cada afirmación planteada. La escala está 

estructurada de la siguiente manera: 

 

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=Algunas veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

 

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

del estudio. 

 

 

Ítems variable: Clima 

laboral 

1: 

Nunca 

2: 

Casi 

nunca 

3:  

Algunas 

veces 

 

4: 

Casi 

siempre 

5:  

Siempre 

1. Se siente motivado 

por asistir diariamente 

a su trabajo en el 
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GAD Municipal de 

Archidona. 

2. Se siente valorado por 

los trabajos bien 

hechos en el GAD 

Municipal de 

Archidona. 

     

3. Recibe toda la 

información necesaria 

para realizar su trabajo 

en el GAD Municipal 

de Archidona. 

     

4. Los canales de 

comunicación 

formales se utilizan 

eficientemente en el 

GAD Municipal de 

Archidona. 

     

5. Usted percibe que sus 

ingresos en el GAD 

Municipal de 

Archidona son justos 

y equitativos. 

     

6. Es reconocido su 

aporte cuando se 

logran las metas en el 

GAD Municipal de 

Archidona. 

     

7. Su jefe inmediato 

superior fomenta la 

cooperación en el 

grupo de trabajo del 
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GAD Municipal de 

Archidona. 

8. Es adecuada la 

temperatura e 

iluminación en su 

lugar de trabajo en el 

GAD Municipal de 

Archidona. 

     

9. Los elementos físicos 

asignados para su 

lugar de trabajo son 

cómodos para usted. 

     

 

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

del estudio. 

 

 

Ítems variable: Desempeño 

Laboral 

 

1: 

Nunca 

2: 

Casi 

nunca 

3:  

Algunas 

veces 

 

4: 

Casi 

siempre 

5:  

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 realización de 

actividades en el GAD 
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Municipal de 

Archidona. 

3. 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. 

     

4. Cumple con 

responsabilidad el 

horario asignado a su 

puesto de trabajo en el 

GAD Municipal de 

Archidona. 

     

5. Su identificación con la 

organización influye en 

su esfuerzo para lograr 

los objetivos de su 

puesto de trabajo en el 

GAD Municipal de 

Archidona.  

     

6. Su jefe inmediato 

superior toma en 

cuenta su opinión antes 

de tomar decisiones 

relacionadas con las 

actividades del área de 

su puesto de trabajo en 

el GAD Municipal de 

Archidona. 
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7. Apoya a sus 

compañeros en el 

cumplimiento de tareas 

u objetivos comunes 

dentro del área de 

trabajo en el GAD 

Municipal de 

Archidona. 

     

 

 

GRACIAS POR SU 

COLABORACIÓN 
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Anexo B 

Superordinación y Subordinación de la Variable Clima Laboral 
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Anexo C 

Superordinación y Subordinación de la Variable Desempeño Laboral 
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Anexo D 

Carta de Compromiso GAD Municipal de Archidona 
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Anexo E 

Indicadores de clima laboral y desempeño laboral 

Clima Laboral 

 

Índice de motivación laboral 

 

𝐼𝑀𝐿 =

 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑖𝑒𝑚𝑝𝑟𝑒 𝑒𝑠𝑡á𝑛 𝑚𝑜𝑡𝑖𝑣𝑎𝑑𝑜𝑠 
𝑝𝑜𝑟 𝑎𝑠𝑖𝑠𝑡𝑖𝑟 𝑑𝑖𝑎𝑟𝑖𝑎𝑚𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑎𝑙 𝐺𝐴𝐷

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙  𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝑀𝐿 =
46

185
𝑥 100 

𝐼𝑀𝐿 = 24,86% 

Interpretación: El 24,86% de los funcionarios manifestó sentirse siempre motivados 

para asistir a diario al GAD Municipal de Archidona. Este dato indica que menos de 

la mitad de los funcionarios están motivados de manera constante, mientras que el 

resto de ellos sienten motivación en menor grado. Esta situación puede repercutir en 

el desempeño o compromiso en general. Por ello es necesario la implementación de 

acciones que incrementen la motivación como el desarrollo profesional y 

reconocimientos. 

 

Índice de comunicación interna 

 

𝐼𝐶𝐼 =
# 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑖𝑒𝑚𝑝𝑟𝑒 𝑟𝑒𝑐𝑖𝑏𝑒𝑛 𝑖𝑛𝑓𝑜𝑟𝑚𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑐𝑜𝑚𝑝𝑙𝑒𝑡𝑎 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 
𝑥 100 

𝐼𝐶𝐼 =
62

185 
𝑥 100 

𝐼𝑀𝐿 = 33,51% 

 

Interpretación: Solo el 33,51% de los funcionarios consideran que siempre reciben 

información completa dentro de GAD Municipal de Archidona, lo que señala que 

existe una comunicación interna aceptable, pero que aún se pueden mejorar.  Más 

de la mitad de los funcionarios no se sienten completamente informados en su trabajo. 

Esta situación puede generar que existan malentendidos o retrasos en el desarrollo de 

las tareas.  
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Índice de compensaciones 

 

𝐼𝐶 =
#𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑟𝑒𝑐𝑜𝑛𝑜𝑐𝑖𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑒𝑙 𝑙𝑜𝑔𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑡𝑎𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝐶𝐼 =
79 

185
𝑥 100 

𝐼𝑀𝐿 = 42,70% 

 

Interpretación: EL 42,70% de los encuestados enunció que siempre se sienten 

reconocidos por sus logros, este índice evidencia una debilidad en las políticas de 

reconocimiento. Una falta de compensación constante puede generar desinterés y 

rotación de personal. La institución debe revisar sus estrategias de recompensa para 

fortalecer la percepción de la valoración del esfuerzo del personal. 

 

Índice de liderazgo 

 

𝐼𝐿

=
#𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑝𝑒𝑟𝑐𝑖𝑏𝑒𝑛 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑢 𝑗𝑒𝑓𝑒 𝑓𝑜𝑚𝑒𝑛𝑡𝑎 𝑙𝑎 𝑐𝑜𝑜𝑝𝑒𝑟𝑎𝑐𝑖ó𝑛

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝐿 = 43,78% 

Interpretación: Con un 43,78% este indicador enuncia que menos de la mitad de los 

funcionarios perciben que sus jefes inmediatos superiores siempre fomentan la 

cooperación. Esta cifra demuestra que hay limitaciones en las habilidades de liderazgo, 

específicamente en lo relacionado con el trabajo colaborativo. 

 

Índice de condiciones de trabajo 

 

𝐼𝐶𝑇 =
#𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑐ó𝑚𝑜𝑑𝑜𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑙𝑜𝑠 𝑒𝑙𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡𝑜𝑠 𝑓í𝑠𝑖𝑐𝑜𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝐶𝑇 =
86

185
𝑥 100 

𝐼𝐶𝑇 = 46,48% 
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Interpretación: Solo el 46,49% de los encuestados manifestó sentirse siempre cómodos 

con los elementos físicos de su lugar de trabajo. Esto indica la necesidad de revisar 

aspectos como mobiliario e infraestructura del GAD.  

 

Desempeño Laboral 

 

Índice de plazos de entrega de tareas 

 

𝐼𝑃𝐸𝑇 =

𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑖𝑒𝑚𝑝𝑟𝑒 𝑐𝑢𝑚𝑝𝑙𝑒𝑛 𝑙𝑎𝑠 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑎𝑠
 𝑑𝑒𝑛𝑡𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 𝑝𝑙𝑎𝑧𝑜𝑠 𝑒𝑠𝑡𝑎𝑏𝑙𝑒𝑐𝑖𝑑𝑜𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝑃𝐸𝑇 =
76

185
𝑥 100 

𝐼𝑃𝐸𝑇 = 41,08% 

 

Interpretación: Solo el 41,08% de los funcionarios siempre cumplen con sus tareas en 

los plazos establecidos. Este no es un valor muy crítico, pero sugiere que más de la 

mitad de los funcionarios no mantienen una constancia tota en este aspecto. Esto puede 

generar consecuencias en la productividad general del GAD.  

 

Índice de iniciativa laboral 

 

𝐼𝐼𝐿 =
#𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑖𝑛𝑖𝑐𝑖𝑎𝑡𝑖𝑣𝑎

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝐼𝐿 =
97

185
𝑥 100 

𝐼𝐼𝐿 = 52,43% 

 

Interpretación: Un 52,43% de los funcionarios manifestaron que siempre toman 

iniciativa en sus actividades, lo cual es positivo, aunque no muy óptimo. El hecho de 

que casi la mitad de ellos no actúe siempre de forma proactiva puede limitar el 

potencial en general.  

 

 



 

 

99 

 

Índice de responsabilidad con el cumplimiento de horarios 

 

𝐼𝑅 =
#𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑢𝑛𝑡𝑢𝑎𝑙𝑒𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑠𝑢 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑟𝑖𝑜 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑒𝑛𝑐𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 
𝑥 100 

𝐼𝑅 =
97 

 185
𝑥 100 

𝐼𝐿 = 52,43% 

 

Interpretación: El 52,43% de los funcionarios cumplen siempre con sus horarios 

laborales. Este es un valor aceptable, pero debería ser mejor, debido a que se trata de 

una institución pública. Las causas de un incumplimiento pueden estar relacionadas 

con una falta de control.  

 

Índice de compromiso organizacional 

 

𝐼𝐶𝑂 =
#𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙𝑚𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑒𝑙 𝐺𝐴𝐷 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝐶𝑂 =
 36

185
𝑥 100 

𝐼𝐶𝑂 = 19,46% 

 

Interpretación: El 19,46% de los funcionarios manifiestan siempre sentirse 

identificados con el GAD, este es un nivel bajo de compromiso pleno. La 

identificación con la institución es importante para el cumplimiento de las metas 

institucionales. El resultado indica que se debe trabajar más es fomentar el sentido de 

pertenencia y el fortalecimiento de los lazos entre los funcionarios y la misión del 

GAD. 

 

Índice de trabajo en equipo 

 

𝐼𝑇𝐸 =
#𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑎𝑝𝑜𝑦𝑎𝑛 𝑎 𝑠𝑢𝑠 𝑐𝑜𝑚𝑝𝑎ñ𝑒𝑟𝑜𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠
𝑥 100 

𝐼𝑇𝐸 =
82

185
𝑥 100 

𝐼𝑇𝐸 = 44,32% 
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Interpretación: Solo el 44,32% de los funcionarios manifestaron que siempre apoyan 

a sus compañeros, lo cual indica una práctica débil de colaboración. Es necesaria la 

implementación de dinámicas grupales para fortalecer el trabajo conjunto. 
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Anexo F 

Plan de Mejora y Plan de Acción 

 

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 índice de 

motivación 

Incrementar la 

motivación laboral de 

los funcionarios 

públicos del GAD 

Municipal de 

Archidona. 

Crear programas de 

reconocimiento y 

desarrollo 

profesional 

Jefe de talento 

humano 

Presupuesto para 

incentivos, 

capacitaciones. 

6 meses 

Bajo reconocimiento 

de logros 

Aumentar la 

percepción de 

reconocimiento 

Establecer un sistema 

de recompensas 

económicas y 

simbólicas. 

Dirección 

administrativa 

Recursos 

económicos y 

políticas internas. 

12 meses 
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Deficiencias en el 

liderazgo. 

Fortalecer las 

competencias de 

liderazgo 

Capacitación de 

liderazgo 

colaborativo y 

gestión de equipos. 

Jefe de talento 

humano 

Recursos 

económicos. 

6 meses 

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

 

Tabla 34 

Plan de Mejora (Desempeño laboral) 

Problema Objetivo de mejora Estrategia Responsable Recursos Tiempo estimado 

Tareas fuera del 

plazo establecido 

Incrementar la 

oportuna entrega de 

tareas. 

Capacitaciones sobre 

gestión del tiempo y 

panificación. 

Supervisores de área Manuales 

informativos. 

12 meses 

Baja iniciativa Fomentar la 

proactividad 

Crear espacios para 

proponer ideas. 

Coordinadores de 

área 

Recursos logísticos 6 meses 

Incumplimiento de 

horarios. 

Mejorar la 

puntualidad laboral. 

Campañas de 

concienciación y 

control de asistencia. 

Talento humano Software, formatos 

de control de 

asistencia. 

12 meses 

Bajo compromiso 

institucional 

Aumentar el sentido 

de pertenencia. 

Actividades 

institucionales, 

integración. 

Dirección general Recursos para 

eventos y campañas 

6 meses 

Limitado trabajo en 

equipo 

Fortalecer la 

colaboración entre 

compañeros de 

trabajo. 

Realizar dinámicas 

grupales y proyectos 

en conjunto. 

Coordinadores de 

equipos. 

Material didáctico. 6 meses 

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

 

 

Plan de Acción 
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Plan de Acción (Clima laboral) 

 

Tabla 35 

Plan de Acción (Clima laboral) 

Objetivo Estrategia Táctica Actividades Responsable Tiempo Presupuesto Indicadores 

Incrementar la 

motivación de 

los funcionarios 

mediante 

acciones de 

reconocimiento y 

desarrollo 

profesional 

dentro de un 

periodo de tres 

meses 

Establecer un 

programa 

institucional que 

valore el 

esfuerzo de los 

funcionarios a 

través del 

reconocimiento 

simbólico y el 

fortalecimiento 

profesional. 

Crear espacios 

formales de 

reconocimiento 

mensual y 

organizar 

jornadas de 

capacitación 

motivacional. 

-Diseñar e 

implementar un 

programa 

mensual de 

reconocimientos 

al mérito laboral. 

 

-Organizar 

jornadas de 

capacitación 

motivacional con 

enfoque en 

desarrollo 

profesional. 

 

-Difundir 

internamente los 

logros destacados 

a través de 

Jefe de 

Talento 

Humano 

6 meses 1000$ -Número de 

reconocimientos 

entregados al mes. 

 

-Porcentaje de 

participación de 

funcionarios en 

las capacitaciones 

programadas. 

 

-Resultado del 

antes y después de 

la encuesta de 

clima laboral, 

esperando un 

aumento de al 

menos 10% en el 

nivel de 

motivación. 



 

 

105 

 

boletines 

institucionales. 

 

 

Nota. La tabla muestra el plan de acción de la variable clima laboral. 
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Plan de Acción (Desempeño laboral) 

 

Tabla 36 

Plan de Acción (Desempeño laboral) 

Objetivo Estrategia Táctica Actividades Responsable Tiempo Presupuesto Indicadores 

Incrementar el 

cumplimiento 

de tareas en los 

plazos 

establecidos 

mediante la 

capacitación en 

gestión del 

tiempo.  

Capacitar al 

personal técnico 

y administrativo 

en técnicas de 

planificación, 

control de tareas 

y uso eficiente 

del tiempo. 

Realizar 

talleres 

prácticos sobre 

organización 

del trabajo, 

establecer 

cronogramas 

de entrega y 

seguimiento 

por unidad. 

-Organizar 

talleres de 

gestión del 

tiempo y 

planificación 

laboral. 

-Elaborar y 

distribuir 

formatos de 

planificación 

semanal para 

cada unidad. 

-Realizar 

reuniones 

quincenales de 

seguimiento de 

tareas. 

Supervisores 

de área y 

talento 

humano. 

12 meses 1500$ -Porcentaje de 

cumplimiento 

de tareas dentro 

de los plazos 

establecidos con 

un aumento 

mínimo del 15% 

-Reducción en 

el retraso de 

entrega de tareas 

registradas en 

los informes de 

supervisión. 

 

Nota. La tabla muestra el plan de acción de la variable desempeño laboral. 


