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RESUMEN

El clima organizacional en las instituciones puablicas como el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdn Pujili, ha tomado una gran importancia, debido a que se busca
determinar si existe incidencia de este en el desempefio laboral de cada uno de quienes
conforman esta institucion, siendo que estd estrechamente ligado con los factores
motivacionales en su ambiente de trabajo. El objetivo de la investigacion es determinar si
existe incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores,
para lo cual se analizaron las dimensiones como la comunicacion interna, reconocimiento,
relaciones interpersonales en el trabajo, toma de decisiones, compromiso, adaptacion al
cambio y el entorno fisico que son pilares fundamentales para las instituciones que prestan
servicios. EI método investigativo a aplicar serd desde el enfoque de la investigacion
cuantitativa de tipo no exploratoria, descriptiva de corte transversal que se empled la técnica
de la encuesta y cuyo instrumento fue el de medicién del clima organizacional de los autores
Chiang, Nufiez y Salazar; ademas se trabajo con la evaluacion del desempefio laboral con
indicadores que midan su rendimiento en el trabajo, este fue calificado por el director de
talento humano, los datos recolectados fueron tabulados en el software estadistico SPSS. La
poblacion objeto de estudio fue 78 servidores publicos de contrato indefinido. El resultado
que se obtuvo de este estudio es de un coeficiente de correlacion de Pearson r de -0,053 que se
considera como una relacion nula, esto significa que las variables clima organizacional y
desempefio laboral no se relacionen de manera directa e indirecta. La investigacion generd en
el GAD Puijili un impacto técnico a partir de la presente se contara con un instrumento que le
permita tomar en consideracion del clima organizacional y un impacto social que se puede
visualizar entre servidores y usuarios.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, GAD Pujili, comunicacion interna,
correlacion de Pearson.
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ABSTRACT

The organizational climate in the public institutions like the Autonomous Decentralized
Government of Pujili canton, it has taken a great importance, because it seeks to determine if
there is an incidence of this in the labor performance of each one of those who make up this
institution, being that it is closely linked with the motivational factors in their work
environment. The objective of the research is to determine if there is an incidence between the
organizational climate and the work performance of the employees, for which they were
analyzed some dimensions such as; internal communication, recognition, interpersonal
relationships at work, decision making, commitment, adaptation to change and the physical
environment that are fundamental pillars for the institutions that provide services. The
research method to be applied will be from the non-exploratory quantitative research
approach, descriptive cross-sectional that was used in the survey technique and whose
instrument was the measurement of the organizational weather of the authors Chiang, Nufiez
and Salazar; In addition, we worked with the evaluation of work performance with indicators
that measure their performance in the work, this one was qualified by the director of human
talent where the collected data were tabulated in the SPSS statistical software. The target
population was 78 public servants of indefinite contract. The result obtained from this study is
a Pearson correlation coefficient r of -0.053 which is considered as a null relation, this means
that the variables of organizational weather and work performance don’t related of directly
and indirectly manner. The research generated in the pujili GAD a technical impact from this
will have an instrument that allows you to take into consideration the organizational climate
and a social impact that it can be visualized between users and servers. The research
generated in the Pujili GAD a technical impact from the present will have an instrument that
allows it to take into consideration the organizational climate and a social impact that can be
visualized between servers and users.

Key words: organizational climate, work performance, GAD Puijili, internal communication,
Pearson correlation.
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1.2 Fecha de inicio:
10 de Octubre del 2016

1.3 Fecha de finalizacion:
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1.8 Equipo de trabajo:

Coordinador del proyecto de investigacion: Ing. Merino Zurita Milton Marcelo
Tutor de titulacion: Ing. Jacome Lara Ibett Mariela

Investigadores:
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1.9 Area de conocimiento:

Talento humano.

1.10 Linea de investigacion:

Administracion y economia para el desarrollo humano y social.



Esta linea esta orientada a generar investigaciones que aborden temas relacionados con la
mejora de los procesos administrativos e indaguen en nuevos modelos econémicos que
repercutan en la consolidacion del estado democratico, un sistema econdmico solidario y
sostenible que fortalezca la ciudadania contribuyendo a impulsar la transformacién de la

matriz productiva.

1.11 Sub lineas de investigacion de la carrera:

Talento humano.

2. RESUMEN DEL PROYECTO

El clima organizacional en las instituciones puablicas como el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdn Pujili, ha tomado una gran importancia, debido a que se busca
determinar si existe incidencia de este en el desempefio laboral de cada uno de quienes
conforman esta institucion, siendo que estd estrechamente ligado con los factores

motivacionales en su ambiente de trabajo.

El objetivo de la investigacion es determinar si existe incidencia entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores, para lo cual se analizaron las dimensiones como
la comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo, toma de
decisiones, compromiso, adaptacion al cambio y el entorno fisico que son pilares

fundamentales para las instituciones que prestan servicios.

El método investigativo a aplicar sera desde el enfoque de la investigacion cuantitativa de tipo
no exploratoria, descriptiva de corte transversal que se empled la técnica de la encuesta y
cuyo instrumento fue el de medicidn del clima organizacional de los autores Chiang, Nufiez y
Salazar; ademas se trabajé con la evaluacion del desempefio laboral con indicadores que
midan su rendimiento en el trabajo, este fue calificado por el director de talento humano, los
datos recolectados fueron tabulados en el software estadistico SPSS. La poblacion objeto de

estudio fue 78 servidores publicos de contrato indefinido.

El resultado que se obtuvo de este estudio es de un coeficiente de correlacion de Pearson r de
-0,053 que se considera como una relacion nula, esto significa que las variables clima

organizacional y desempefio laboral no se relacionen de manera directa e indirecta.



La investigacion generd en el GAD Puijili un impacto técnico a partir de la presente se contara
con un instrumento que le permita tomar en consideracion del clima organizacional y un

impacto social que se puede visualizar entre servidores y usuarios.

3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

La necesidad del andlisis en el clima organizacional nace a partir de que las instituciones
publicas tienden a mostrar un descontento en su ambiente laboral varias investigaciones han
demostrado su posible incidencia en el desempefio, por ello es importante determinar si el
talento humano esta satisfecho en la organizacion acorde a la naturaleza de las actividades
para las que fueron creadas. Por lo tanto la investigacion se realiza para corregir las falencias
que se presentan en el proceso de trabajo de los colaboradores, éste es el camino para mejorar

los resultados esperados.

Los aportes que se pretende alcanzar con este proyecto, son emitir resultados positivos o
negativos del clima organizacional, beneficiar al talento humano en la solucion de
necesidades brindando herramientas, como guia para mejorar su ambiente laboral
estableciendo una relacion entre el empleado y la organizacion, el aporte de las autoras sera la
informacidn que se emita en el informe final, en caso de que los resultados reflejen que exista

falencias en el clima organizacional que incidan en el desempefio laboral.

Los beneficiaros principalmente son los colaboradores de las instituciones, sus clientes
internos y externos, son los que utilizan estos servicios y en general toda la organizacion
obtendrian mejores resultados al tener un personal altamente comprometido con la
organizacion. El impacto que se busca alcanzar es que los colaboradores brinden un servicio
de calidad a los usuarios sintiéndose cdmodos para realizar sus actividades, entre las posibles
limitaciones que se pueden presentar es que la informacion no sea la veridica debido al celo

profesional que pueda existir.

La relevancia de la investigacion radica en crear antecedentes que permitan estimular nuevas
investigaciones que contribuyan con la mejora del clima organizacional, su impacto sera
positivo debido a que al determinar incidentes dentro del ambiente de trabajo se los puede

corregir a tiempo evitando tener en lo posible resultados negativos.



Como utilidad préctica del proyecto seré el cuestionario, ayudara para que las investigadoras
puedan obtener la informacion necesaria y asi analizar los resultados. La factibilidad de esta
investigacion radica en el apoyo de la institucion, el acceso a la informacidn necesaria y a la

tecnologia para la obtencién de los resultados.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

4.1 Beneficiarios directos:

La presente investigacion tendra como beneficiarios directos a 78 servidores publicos a

contrato indefinido del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Pujili.

4.2 Beneficiarios indirectos:

Como beneficiarios indirectos son 60.728 contribuyentes del cantdn Pujili.

5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION:

El problema del desempefio laboral es uno de los factores que el Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Pujili tiene en cuenta para su gestion publica, por ello teniendo
conocimiento que el Talento Humano en las organizaciones publicas tiene una jornada de 8
horas diarias, 40 a la semana, 160 al mes y 1.920 horas al afio segun el Ministerio de Trabajo;
se propone que se analice el clima organizacional, de esta manera pueda mejorar las
relaciones entre toda la organizacion generando resultados mucho mas productivos, teniendo
en cuenta los elementos que generan un mal desempefio laboral son: la comunicacion, el

control, la motivacion, entre otros.

La Secretaria de Administracion Publica (2013), 1.600 servidores publicos de 16 instituciones
valoraron con caracter de voluntario, el clima organizacional de la empresa donde ellos
prestan sus servicios teniendo como resultado que existe un porcentaje entre el 52% y 69% de

aceptacion del clima organizacional, lo que indica que existe un nivel alto para que las



actividades de las instituciones publicas sea el mas propicio, actualmente se espera continuar

con el proceso de analisis del clima organizacional en todas las provincias del Ecuador.

Por falta de atencion al tema propuesto como del clima organizacional, esto genera que los
problemas no sean resueltos en su momento y se vuelvan cuellos de botellas en un futuro no
muy lejano y convirtiéndose en problemas dificiles de resolver por la falta de atencion
temprana. Por lo tanto nuestra investigacion trata de contribuir a las empresas publicas a
poderse dar cuenta de sus problemas internos y asi proporcionar una mejor atencion a sus

contribuyentes.

Figura 1: Arbol de problema

Falta de ideas Falta de interés del Tiempo excesivo en
innovadoras. personal por superarse. adaptacion al nuevo
— - personal.
EFECTO ‘

LA INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DESEMPENO LABORAL.

Ambiente de trabajo Falta de programas de
inadecuado. capacitacion a los
colaboradores.

Contratacion de personal
sin el nivel de experiencia

requerida.
CAUSA

Elaborado: Grupo de investigadoras
Anélisis critico

La incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral tiene varios factores que
influyen directamente en los resultados, se conjetura el ambiente de trabajo inadecuado, si
este no cumple con las condiciones necesarias para los colaboradores realicen sus actividades,
conlleva que no tengan ideas innovadoras en la manera de realizar sus actividades,
volviéndose asi unos trabajadores de rutina, esto se basa en investigaciones previas realizadas
en otras instituciones de similares actividades por lo que debe demostrar en la presente si es el
caso del GAD Pujili.

La falta de capacitacion continua en diferentes aspectos de las instituciones publicas y

privadas que sirvieron de antecedentes, es otro de los factores que pueden ser perjudiciales



para las instituciones, la falta de actualizacion de conocimientos conlleva a que el personal
tenga poco interés en superarse y se presenten situaciones que requieran de un nivel mayor de

exigencia académica o laboral no se la pueda resolver inmediatamente.

Cuando la institucion desea incorporar a nuevo personal puede surgir la problemaética, que se
contrate a personal sin la experiencia requerida para realizar alguna actividad, esto sucede al
considerar Unicamente que la formacion académica y los méritos son suficientes, por ello al
momento de esperar resultados se genera el tiempo de adaptacion de estas personas sea
excesivo y sea mucho mas perjudicial entrenarlo en sus actividades que haber tomado un poco
mas de tiempo al realizar el proceso de seleccion y contratacién, proceso que no es
desconocido en todas las instituciones que se ha realizado esta investigacion se ha tenido

como experiencia negativa el nuevo personal.

6. OBJETIVOS:

6.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la incidencia del clima organizacional, en el desempefio laboral del Gobierno

Autonomo Descentralizado del canton Pujili.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Investigar informacion cientifica sobre las teorias a utilizar en el clima organizacional

y desempefio laboral.

» Aplicar el instrumento de medicidn de los autores Chiang, NUfiez y Salazar para

obtener informacidn respecto al clima organizacional.

» Determinar el coeficiente de correlacidn de Pearson que permita establecer la relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS:

Tabla 1: Actividades y sistemas de tareas en relacion a los objetivos planteados.

Resultados de la

Descripcion de la

Objetivos 1 Actividad o actividad (técnicas e
actividad )
instrumentos)
Investigar informacion | Busqueda de | Profundizar el | Indagacion
cientifica  sobre las | informacion conocimiento sobre las | documental 0
teorias a utilizar en el | documental sobre el | dos variables objeto de | bibliogréfica.

clima organizacional y

desempefio laboral.

clima organizacién y
desempefio laboral,

que permita sustentar

estudio.

Informacién necesaria

Redaccion de la

fundamentacion

la informacion | para definir el perfil | cientifica
obtenida. del instrumento a
aplicar.
Descripcion de la
o o Resultado de la o o
Objetivo 2 Actividad . actividad (técnicas e
actividad )
instrumentos)
Aplicar el instrumento | Recolectar Establecer los | Aplicacion del
de medicién de los | informacion que | resultados del | instrumento.
autores Chiang, Nufiez | permita determinar el | instrumento aplicado

y Salazar para obtener

informacién respecto al

del

organizacional y sus

estado clima

en el programa Spss.

Analisis de datos.

clima organizacional. resultados.
Descripcion de la
o . Resultado de la o o
Objetivo 3 Actividad o actividad (técnicas e
actividad )
instrumentos)

Determinar el | Analizar los resultados | Determinar si el clima | Interpretacién de datos
coeficiente de | y aplicar la férmula de | organizacional tiene | obtenidos.
correlacion de Pearson | correlacion de Pearson | relacion con el

gque permita establecer
la relacion entre el
clima organizacional y

el desempefio laboral

para establecer la
existencia o no de la
incidencia de las

variables.

desempefio laboral a
través de los resultados

obtenidos.

Obtencién del indice

de correlacion.

Elaborado: Grupo de investigadores




8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
8.1 Clima organizacional

El clima organizacional al ser uno de los factores que se supone tienen principal incidencia en
los colaboradores, es necesario que las instituciones realicen constantemente una evaluacion
del mismo, éste afecta directamente al desempefio laboral de los colaboradores mismos que
generaran resultados positivos 0 negativos, es necesario una actualizacion constante de la

informacidn que los colaboradores puedan brindar de vital importancia.

Esto es de especial valor en una organizacion que presta servicios, la conducta y
rendimiento de los individuos influye en el desempefio y optimizacion de los servicios
que se brindan, un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares
fundamentales en las que las organizaciones exitosas sustentan sus logros. (Puchol,
2012, p.73).

Una de las razones para realizar el estudio de clima organizacional, es que se asume que el
desempefio de los colaboradores no es el adecuado para cubrir con las necesidades de los
clientes, a través de esto podemos determinar que los empleados satisfechos dentro de una
organizacion son propensos a generar mayores resultados positivos, se aumenta su
productividad, teniendo en cuenta que el clima organizacional tienden a dominar
conocimientos de los colaboradores de su entorno laboral y como este influye en las
actividades diarias de cada uno de ellos. Entonces se presume que el colaborador debe estar
en un ambiente satisfecho y su entorno debe generar armonia al momento de realizar su
trabajo con esto se beneficia toda la organizacion los clientes internos y externos quienes

comprobaran el éxito que tiene las relaciones humanas en la organizacion.

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmdsfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asi mismo menciona que el
concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos factores
estructurales; ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (Chiavenato, 2012, p.75).



8.1.1 Definiciones del clima organizacional

Chiavenato (2012) dice que: “El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional” (p.86).

El ambiente interno donde la persona pasa la mayor parte de su tiempo y donde realiza sus
actividades diarias es la que mayor influencia que tiene al momento de generar resultados que
beneficien o no al clima organizacional al ser un conjunto de ideas o percepciones que el
talento humano tiene sobre la organizacion, éste nos motiva a verificar la interaccion de todos
los factores y sobre todo del personal y su &mbito, es independiente de cdmo cada colaborador
se siente en su &mbito, por ello es necesario tener en cuenta el ambiente en que se desarrollan
sus actividades diarias, asi como la relacion con las autoridades, otros compafieros, etc., todo
esto tiene relacion directa con la motivacion de los colaboradores, si estos estan comodos en
su ambiente de trabajo las actividades las realizaran de manera exitosa; por lo tanto el clima
organizacional debe ser el adecuado no solamente en su lugar de trabajo sino dentro de toda la

organizacion, ahi se vera reflejado una buena actitud.

La sociedad actual es de vital importancia que todas las instituciones de cualquier indole
conserven un ambiente organizacional favorable, al ser el talento humano uno de los factores
importantes en el proceso productivo, se los debe mantener en un clima excelente en donde se
sientan a gusto sabiendo que sus expectativas se cubren, asi permitirdn que tengan un mejor
nivel de vida, alcanzando sus objetivos personales y organizacionales teniendo el
reconocimiento de sus logros y distinguirse de los demas, adicional a esto podemos establecer
que los factores que se relacionan en el clima organizacional se vinculan con su calidad de

vida y desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Cuando un nuevo personal aporta con su contingente en cualquier organizacién, debe percibir
un ambiente de organizacion de acuerdo a las caracteristicas de las actividades de la mismas;
las variables que se puede tomar en cuenta dentro del clima organizacional puede ser el
desempefio, las remuneraciones, las condiciones fisicas, las relaciones interpersonales y el

entorno donde todos los factores interacttan para que los colaboradores puedan desempefiarse
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de la mejor manera, ante esto como resultado tenemos que mientras una organizacion cuente
con un clima organizacional mucho més favorable tendra mejores resultados y por ende una

ventaja ante sus competidores.

El clima organizacional es una estructura dentro de la cual se comparten diferentes opiniones
y requerimientos de los colaboradores iniciando desde los niveles jerarquicos mas altos hasta
el colaborador de menor rango jerarquico, la investigacion del clima organizacional, pretende
satisfacer las necesidades personales y corporativas, analizando los factores diferentes que se
distingue de otras organizaciones, por ello es importante que se obtenga la informacion

directa de los colaboradores.

8.1.2 Importancia del clima organizacional

Toda empresa influye de forma positiva o0 negativamente en sus colaborares, pero el concepto
se desvia en ocasiones solo analiza aspectos fisicos dentro de la organizacion y se deja de lado
lo méas importante que son las dimensiones psicoldgicas o subjetivas del clima, es decir como
las relaciones personales, grupales, la motivacion, el desarrollo profesional se ven afectados
por las acciones que se realizan, de aqui radica la importancia del clima organizacional, por
ello genera la ventaja o desventaja competitiva, en el caso de las instituciones publicas

influyendo en la atencion a los clientes externos e internos de la misma.

Existe un cierto acuerdo en que los elementos basicos del constructo clima organizacional son
atributos o conjuntos de caracteres del ambiente de trabajo. Sin embargo, ese acuerdo
desaparece en cuestiones como la naturaleza de esos atributos, el modo en que se combinan y
el proceso mediante el cual el sujeto llega a configurar su percepcion del clima organizacional
a partir de ellos (Chiang, 2010, p.27).

Los expertos hablan de la importancia del clima organizacional dentro de las empresas, pero
muchas organizaciones aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es
la falta de buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan
parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos. Los motivos para la falta
de una buena convivencia son las conductas arrogantes de los superiores y los ataques

constantes que sufren los empleados, como también la falta de reconocimientos e incentivos
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por el trabajo bien hecho. Para un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor,
se le felicite; y si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique cOmo mejorar.

Es muy importante el poder desenvolverse en el trabajo con un agradable ambiente, cuando
esto no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que el profesional comience a buscar
nuevos desafios, perjudicando los planes de retencién de talento que tenga la organizacion. Se
presume si no se tiene un buen clima organizacional se esta condenado al fracaso empresarial.
El fracaso empresarial tiene como consecuencia un mal trato en el trabajo y a consecuencia de
ello, lleva ese clima a su hogar sefialando asi que no solo es un problema que se origina dentro

del trabajo sino que también abarca todas las relaciones del trabajador.

8.1.3 Variables del clima organizacional

Con el transcurso del tiempo la importancia de la comodidad fisica e intelectual del talento
humano que colabora en las distintas organizaciones y empresas tanto publicas como
privadas, ha ido aumentando. Se ha determinado que la inclusion de la tecnologia ha generado
descontento en algunos casos de los colaboradores antiguos que por falta de atencion a las
capacitaciones no las reciben y con él transcurso del tiempo estas se vuelven un problema
gran a la organizacion las mimas que provocan, malestar que se ve reflejado en el desempefio
de cada colaborador quien al no encontrarse lo suficientemente motivado no trabaja al
maximo con sus capacidades, brindando un mal servicio a los usuarios, y reflejando una mala

actitud, o descontento.

“A pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de
las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos, a través
de las percepciones que los individuos tienen de ellas” (Rodriguez, 2013, p.158). Las
variables no solamente estan enfocadas al ambiente de trabajo sino también a todo lo que le
rodea al colaborador. Acorde a las necesidades que la actual sociedad nos exige, Rodriguez
(2013) indica que “las variables que se deberian tomar en cuenta en el proceso de analisis del

clima organizacional son:”

Variables del ambiente fisico.

Variables estructurales.
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Variables del ambiente social.
Variables personales.

Variables propias del comportamiento organizacional. (p.158).

Las variables que intervienen dentro del clima organizacional trabajan en conjunto y se las
tiene con aspectos positivos lograremos que el clima organizacional, esté trabajando lo mas
adecuado posible que ayude a generar efectos positivos para la organizacion. Un clima
organizacional propicio dentro de la organizacion ejerce una influencia en el comportamiento
y conducta de los colaboradores; el clima determina como el trabajador percibe la realizacion
de sus actividades diarias, su satisfaccion y por ende su productividad y rendimiento, en las

funciones que se les encomendo.

El clima organizacional es algo intangible, no se ve ni se toca, pero su presencia es esencial y
real que afecta a toda organizacion y se ve afectado por todo los factores internos de la
empresa. “La percepcion es el proceso activo de distinguir la realidad y organizarla en
interpretaciones o visiones sensatas”. (Soto, 2011, p.53). Es asi que el clima organizacional
afecta directamente a la persona como un factor que no se ve pero se siente en las actividades

diarias, cada persona organiza su percepcion y la trasmite hacia los demas.

8.1.4 Caracteristicas del clima organizacional

Para evaluar el clima organizacional segin Rodriguez (2013) indica que “se puede tomar en
cuenta ciertas caracteristicas que son importantes para el proceso de evaluacion,
independientemente del instrumento elegido ayudara a la mejor toma de decisiones sobre el
talento humano en la organizacion de caracter publico, siendo que el sector pablico tiende a

tener mas problemas negativos sobre el clima organizacional.

Las variables que definen el clima organizacional, son aspectos que guardan relacién con el
ambiente laboral, exponiendo a toda la organizacion e influyendo en primera instancia a los
colaboradores; es asi que se tratan todas las caracteristicas o factores internos que inciden
directamente en el bienestar del trabajador. El clima de una organizacion, tiene una cierta
permanencia y no cambian a pesar de que existen factores visibles, necesitando experimentar

cambios situaciones coyunturales”. (p.67).
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Toda institucion debe contar con una estabilidad dentro del clima organizacional, es preciso
mencionar las actividades mismas de la empresa que pueden ser susceptible a cambios
regulares para buscar el bienestar de los colaboradores. Prado (2015) “No se puede permitir
que existan malos entendidos dentro de cualquier etapa de relaciones personales y laborales,
este puede ser motivo de deterioro del clima laboral y puede pasar un tiempo considerable en

solucionarse”. (p.28).

Los factores del ambiente laboral internos y en algunas ocasiones externos, influyen en el
comportamiento organizacional y personal, por lo que es necesario mantenerlos en un
correcto estandar para que los colaboradores puedan mantener su motivacién, animo de
superacion y entregando lo mejor de si para el bienestar de la organizacion, mientras que una
institucién tenga un clima organizacional positivo, se presume que seran capaces de generar
resultados favorables para la organizacién, y sus colaboradores contentos, satisfechos y con
un grado alto de compromiso, estos retribuiran a la institucion realizando sus actividades de

mejor manera generando resultados positivos para la organizacion.

Cuando un colaborador se integra a una institucién se puede dar cuenta que el ambiente
laboral es agradable o inconsistente. De él depende si con su comportamiento aporta a la
organizacion en forma beneficiosa o no favorable, pero, la tarea no se completa si no existe
una evaluacion por parte de la organizacion para observar si existen colaboradores con un
comportamiento negativo, trayendo como consecuencia la insatisfaccion laboral de los demaés

colaboradores.

Gan & Berbel (2013) dice: “Uno de los factores mas importantes para que exista un clima
organizacional favorable es la confianza y liderazgo” (p.109), una autoridad no puede tener
una mala actitud hacia sus subalternos, esto puede generar un ambiente tenso llevando a que
los colaboradores no se sientan con la confianza suficiente para trabajar con entusiasmo, el
jefe estara tras de €l con una mala actitud y generando el descontento del empleado. La mala
actitud viene a formar parte de la desconfianza que tiene los colaboradores con su jefe y
miedo al realizar una actividad y que en vez de ser corregida sea reprochado; lo que forma a
un entorno desfavorable para la organizacion y sus colaboradores los cuales no realizarian su
trabajo excelente reconociendo asi que los incentivos y compromisos estan estrechamente

ligados como factores internos en la organizacion.
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En algunos casos las organizaciones presentan ausentismo de sus colaboradores, por causas

involuntarias y en ocasiones por causas voluntarias. Cuando se detecta que las causas de

ausencia son voluntarias se debe realizar una investigacion, que arrojara un resultado de que

es sintoma del colaborador no se siente a gusto en su sitio de trabajo y con las actividades que

se le encomendo; si esta fuera la causa el personal opta por renunciar, o pedir el cambio de

departamento, esto genera que exista una rotacion del personal llevando a tener un circulo

Vicioso.

8.1.5 Tipos de clima organizacional

Segun Chiavenato (2012) existe los siguientes tipos de clima organizacional:

Clima de autoritarismo de tipo explotador: El gerente o principal encargado de la
organizacion toma las decisiones, establecen los objetivos y las metas que desean
alcanzar, en este tipo de sistema no se brinda la confianza necesaria a los

colaboradores.

Autoritarismo paternalista: A diferencia del sistema anterior en este existe confianza
de los gerentes hacia su personal, se sigue manteniendo la autoridad aplicando castigos
al mal trabajo; pero de igual manera se recompensa cuando el trabajo es realizado

permitiendo de esta manera tener una motivacion al talento humano.

Clima de tipo participativo: Como el clima organizacional no es un modelo estandar a
seguir se puede encontrar a instituciones que tienen completa confianza en las
actitudes de sus empleados para realizar sus actividades, estos tienen como ejemplo la
aplicacion del empowerment, que es un proceso que busca afianzar la confianza entre
los gerentes y los trabajadores, esto permite que exista buena comunicacion entre

ambas partes, y que se genere un clima de confianza y armonia.

Sistema de participacion en grupo: Dentro de toda institucion se debe crear un sistema
en que la organizacién basada en la confianza, exista coordinacion hacia las
actividades del talento humano, en lo que respecta a la toma de decisiones. El punto de
partida es la motivacion y la participacion, trabajando en funcion de establecer los
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objetivos en referencia directa del rendimiento de los colaboradores, logrando asi que
el talento humano se sienta mucho mas comprometido con la organizacion

permitiendo que se trabaje en grupo para conseguir los objetivos planteados. (p.349).

Los tipos de analisis que se mencionan no son un modelo estandar en todas las
organizaciones, como se puede observar cada tipo de clima tiene sus caracteristicas, pero el
que se ha observado que tiene mayor acogida dentro de las instituciones por parte de los
colaboradores en el sistema participativo, posee una mayor apertura de emitir sus ideas y
necesidades para que se puedan realizar los cambios que ayuden a la mejora del clima

organizacional.

En los tipos de clima organizacional antes mencionados se encuentra en las organizaciones
publicas es autoritarismo, con la singularidad de imponer sus reglas asi no sean beneficiosas
para sus colaboradores, mediante este sistema se observa que los colaboradores se restringen

de dar su punto de visto y colaborar con sus ideas hacia la organizacion.

8.1.6 Instrumentos de medicién del clima organizacional

La aplicacion de un instrumento adecuado permitira medir el clima organizacional, sera el
méas idoneo un instrumento escrito, mismo que debe ser respondido por todos los
colaboradores de la organizacion, dando como resultados la informacion de los hechos que
puedan suceder dentro de las relaciones interpersonales. El instrumento debe ser claro, preciso
y no mostrar distractores en su elaboracion, esto permitird que el mismo aporte informacion

fidedigna de la investigacion.

Al realizar una evaluacion del clima organizacional es importante que no deje de monitorear
el mismo a pesar de que se tenga resultados positivos, por lo que es recomendable se la realice
en periodos continuos de tiempo, por ello es significativo que el instrumento de medicién sea
el adecuado a las necesidades de las instituciones publicas, existiendo varios métodos de
evaluacion que son utilizados acorde a la naturaleza y necesidades de cada una de ellas. “Los
métodos directos son una serie de técnicas y procedimientos disefiados para medir las
actitudes laborales, todos ellos con el denominador comun de apoyar su validez en la

expresion directa y explicita de los propios trabajadores” (Chiang & Nuiez, 2013, p.227).
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Mediante el mejor instrumento escogido se debera ajustar a las necesidades de la organizacion
a la que se estd investigando, Chiang & Nufiez (2013) mencionan que “entre la gran cantidad
de técnicas e instrumentos elaborados para medir las actitudes de los trabajadores, el
cuestionario es quien destaca por su importancia y por la preferencia que los investigadores
les han dado” (p.227) por ello serd importante que en la investigacion se utilice este método
de recoleccion de la encuesta para obtener de primera instancia la informacion de los
involucrados en el clima laboral de la institucion en los diferentes niveles jerarquicos que esta

posee.

8.1.7 Dimensiones del clima organizacional

Los resultados que se tengan en cuanto al desempefio del colaborador en ocasiones no es cien
por ciento el resultante de los factores internos; méas bien puede depender de su actitud o
percepcion del trabajador hacia estos factores. Las dimensiones aplicadas miden la percepcién
del colaborador ante el clima organizacional; estas dimensiones se las plasma en el
cuestionario que se va a utilizar para medir el clima. “Las dimensiones del clima laboral
permiten medir la percepcion del clima en funcion de nueve dimensiones” (Litwin & Stringer,

2011, p.23).

El cuestionario sirve para analizar las variables que son de utilidad al momento de tomar una
decision acertada sobre el clima organizacional y acciones a tomar posteriormente, cada
dimension se deberd ajustar segun la organizacion sea privada o publica. Sabiendo que cada
una de ellas tiene sus necesidades y caracteristicas peculiares que las hacen distintas en un

mundo competitivo.

Las dimensiones ayudan analizar detenidamente cada aspecto, que la evaluacion arroja el
resultado esperado, pero por compromiso con la organizacién o los sentimientos del
colaborador es asi que las variables se obtendra un resultado casi a fin de las caracteristica de
la organizacion, este estaria evaluando no solo un factor individual sino el trabajo que se

realiza grupal, las actividades, y la estructura en la que se encuentra si es 0 no adecuada.

Una parte muy importante en las dimensiones son los incentivos que un colaborador recibe

por parte de su trabajo realizado con éxito es resultado de un clima organizacional adecuado
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en que se maneja la organizacion, para que asi se cumpla con los objetivos y metas propuestas
en cada &rea y para cada colaboradores; los incentivos ayudan para que el colaborador cumpla
mas metas cada mes y beneficiarse el colaborador y la organizacién misma aportando con

ayudas econdmicas o capacitaciones para mejorar su desempefio.

Tabla 2: Dimensiones del clima laboral
DIMENSION DESCRIPCION

Estructura Contiene las opiniones del talento humano en relacion

a los reglamentos, objeciones o limitaciones que ellos

perciben al momento de realizar sus actividades.

Responsabilidad | Manera de realizar las funciones encomendadas por

los gerentes a cada colaborador de la organizacion.

Recompensa Es la forma més comdn de la empresa para premiar
alguna actividad de sus colaboradores, como una

motivacion.

Desafio Es una condicion de incentivar a los trabajadores para
que realicen una competencia sana al momento de

realizar sus actividades.

Relaciones Estudio de las relaciones sociales que se mantienen
dentro del trabajo sean tomadas en cuenta para

manejar un clima organizacional adecuado

Cooperacién Es el punto el apoyo que la gerencia brinda a los

colaboradores en la realizacién de sus actividades.

Estandares Son lineamientos para la realizacion de las actividades
para tener los resultados deseados.

Conflictos Se da cuando entre los miembros de la organizacion
existen diferencias u oposiciones con respecto algun

tema.

Identidad Es el resultado de la motivacion y trabajo bien hecho
con los colaboradores; cuando ello sucede ellos se
sienten comprometidos e identificados con los

objetivos organizacionales

Fuente: Litwin y Stringer, (2011). (p.23)



8.1.8 Otras dimensiones del clima organizacional

Adicionalmente a las dimensiones que ya se han planteado, es necesario que se analicen otras
que no se perciben a simple vista pero que son de vital importancia para determinar si el clima
organizacional es el més adecuado o no, estas dimensiones se relacionan estrechamente con
las caracteristicas y métodos de realizacion de las actividades, estas son relacionadas
directamente con las caracteristicas propias de los gerentes. “las actitudes que reflejan

caracteristicas de las autoridades son factores que se deben analizar” (Litwin y Stringer, 2011,

Tabla 3: Otras dimensiones del clima organizacional

DIMENSION

DESCRIPCION

Modos de mando

El gerente o la autoridad superior de la empresa de influir

un liderazgo ejemplar donde no se obliga.

Fuerzas

motivacionales.

La motivacion es uno de los factores importantes para

mantener un buen clima organizacional.

Procesos de

comunicacion.

Los canales de comunicacién se deben interpretar de
manera correcta 1os mensajes que se genera entre todos

los colaboradores de la empresa.

Procesos de

influencia.

Se trata de analizar las relaciones interpersonales del

talento humano con sus autoridades inmediatas.

Procesos de toma

de decisiones.

Las decisiones que se tomen desde la alta gerencia deben
ser basadas en la informacién que se genera de los

colaboradores.

Procesos de | La empresa al iniciar con cualquier actividad debe

planificacion. establecer los objetivos y procesos por los cuales van
alcanzar sus metas.

Procesos de | Realizar control de las metas y objetivos planteados para

control. verificar si el trabajo ejecutado es el correcto.

Objetivos de
rendimiento y de

perfeccionamiento.

Al realizar un control constante del proceso se puede

tener los resultados esperados.

Fuente: Litwin y Stringer, (2011). (p.23)
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8.1.9 Factores que afectan el clima organizacional

La investigacion del clima organizacional, ha sido un trabajo exhaustivo a lo largo del tiempo,
este no es un simple andlisis de factores sueltos; los factores que se analizan son previamente
identificados que permitan asemejar el ambiente agradable o desagradable que el colaborador
perciba dentro de la empresa, todos los factores se los analiza de manera individual pero su
resultado generard una vision global del clima organizacional. “Los factores que generan
clima organizacional son; estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones,

cooperacion, estandares, conflicto, identidad.” (Litwin y Stringer, 2011, p.38).

Tabla 4: Factores del clima organizacional
FACTOR DESCRIPCION

Estructura Es la division, agrupacién y coordinacion las

actividades

Responsabilidad | Es la autonomia en la ejecucion de las actividades

encomendadas a cada uno de los colaboradores.

Recompensa Reconocimiento que reciben los colaborares a

manera de un estimulo al realizar sus actividades.

Desafio Sana competencia entre el personal para lograr de

una manera mas eficiente los objetivos planteados.

Relaciones Interaccion de los colaboradores con el personal

que labora en la institucion.

Cooperacién Apoyo mutuo entre el equipo de trabajo que realiza

las actividades.

Estandares Son pardmetros mediante los cuales se miden el
cumplimiento en las actividades de los

colaboradores.

Conflicto Desacuerdos que se generan entre los integrantes

de la organizacion.

Identidad Sentido de pertenencia que el colaborador tiene
hacia la institucion para de esta manera aportar con
sus ideas y esfuerzos en la consecucion de los

objetivos.

Fuente: Litwin y Stringer, (2011). (p.38)
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8.1.10 Factores internos que se deben tener en cuenta al momento de la

evaluacion.

Asi como se deben tener en cuenta los factores relacionados con las actividades de la empresa

y su funcionamiento, es de vital importancia que en el momento de la evaluacion del clima

laboral se tenga presente los factores internos que conciernen a las personas, estos nos

ayudaran a determinar en qué grado se sienten tranquilos al momento de realizar sus

actividades. “Otros factores que generan el clima organizacional son los relativos al ambiente

de la organizacion que son importantes analizar como: motivacion, comunicacion, rotacion,

liderazgo, relaciones interpersonales” (Litwin y Stringer, 2011, p.43).

Tabla 5: Factores internos del clima organizacional

FACTOR

DESCRIPCION

Motivacion

Es el proceso mediante el cual se puede medir la reaccion
positiva de las personas, es decir, el grado en que se sienten
cémodos al realizar sus actividades dentro de la empresa

buscando siempre su realizacion personal.

Comunicacion

Es el medio de transmitir los mensajes dentro de la
organizacion y como esta llega a cada uno de los

colaboradores.

interpersonales

Rotacion Es el cambio del cargo de trabajo, ya sea por renuncias o
necesidades personales.

Liderazgo Es la capacidad que tiene una persona para dirigir, guiar,
ensefar e influencias en su grupo de trabajo

Relaciones Las relaciones personales son la interaccion entre las

personas gue son parte de la institucion y la manera de como

realizan sus actividades.

Fuente: Litwin y Stringer, (2011). (p.43)

8.2 Desempefio laboral

El desempefio laboral es donde los colaboradores de la institucion ponen en préactica sus

competencias, habilidades y destrezas laborales, que les permite integrarse a las actividades



21

que estan a su cargo, dentro de estas se pueden expresar, su motivacion, actitud, aptitud,
caracteristicas personales y valores, que les permiten a cada colaborador ser un mundo

distinto que se acoplen a la exigencia requerida para realizar las actividades.

El desempefio laboral hace referencia al trabajo como ser humano y no solo como
colaborador de la institucién, es decir se enfoca de forma completa y no solo en lo que sabe
hacer, por ende en este punto es necesario tener en cuenta también los factores como;
comportamiento, disciplina, cualidades, costumbres de los colabores para poder realizar
actividades encaminadas a que estos se sientan con mayor confianza de realizar sus

actividades y vayan mucho més motivados a su lugar de trabajo diario.

El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o se vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa. (Bittel, 2011, p.56).

Basandose en los aportes de los autores se puede decir que el desempefio laboral es la actitud
que el trabajador tiene hacia las funciones que se le han encomendado, el mismo puede estar
influenciado por algunos factores importantes que ayudaran a conseguir los objetivos
organizacionales que se han planteado; adicional a lo antes mencionado se puede indicar que
a través del analisis del desempefio laboral se puede medir los logros laborales que cada uno
de los colaboradores pueden alcanzar, estos logros no solo dependen del esfuerzo fisico
invertido por cada uno de ellos, también a la aptitud y actitud que ellos ponen al realizar sus
actividades. En otro punto puede mencionarse que el desempefio laboral son todas las
acciones que se tienen en cuenta para la consecucion de los objetivos personales y
organizacionales, donde cada colaborador manifiesta su capacidad y en especial su voluntad

de realizarla en un contexto adecuada para la misma.
8.2.1 Factores internos que intervienen en el desempefio laboral
Como se ha indicado los factores son de vital importancia para obtener una realidad actual de

la organizacion y una informacion directa de los colaboradores de la organizacién quienes son

el factor mas importante a investigar, segun Davis & Newstrom (2011) existen factores que
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deben ser analizados para saber si el ambiente de los empleados es el més adecuado para

ellos” los factores que se deben tener en consideracion son:

e Satisfaccion del trabajo: Es el conjunto de sentimientos favorables con los que el

empleado percibe su trabajo que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.

e Capacitacion: La capacitacion en la actualidad representa para las unidades
productivas uno de los medios mas efectivos para asegurar la formacion permanente
de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales a través de ella se
actualizan los conocimientos del personal, deberan ser programadas mediante las

necesidades de cada colaborador.

e Trabajo en equipo: Es un conjunto de personas que Se organizan en grupos para a

través de acciones determinadas se obtienen un objetivo coman.

e Autoestima: La autoestima es la confianza, respeto por si mismo, concepto que se
tiene de uno mismo, el grado de auto aceptacion que tengo, como defino mis objetivos

y la critica adecuada que me hago para mejorar cada dia mas. (p.65).

8.2.2 Factores externos que intervienen en el desempefio laboral

Segun Davis & Newstrom (2011) “el ambiente interno que los empleados viven son parte
importante de su desempefio en la empresa”, por ello es importante tener en cuenta las
acciones, que cada colaborador realiza fuera de la organizacion, de ellas también depende su
rendimiento en la organizacion, es decir, si tiene problemas familiares su estado de animo
impedira que ejerzan sus actividades correctamente, si su alimentacion no es la correcta no

tendran energia adecuada para rendir en sus actividades, entre otras.

I. Factores ambientales e higiénicos: Se relacionan con factores como: el insomnio, el
ruido, la alimentacion y mala higiene en su lugar de trabajo, entre otros que cuando se tiene la
ausencia de algunos de estos provocan estrés o enfermedades graves en los colaboradores,
generando que no tengan un adecuado desempefio laboral y por ende los colaboradores

tendrian un incorrecto clima organizacional por falta de atencion tos.



Il. Vida Familiar: La vida familiar de los colaboradores es uno de los factores que mayor
influencia tienen en el mismo, si esta pasando por un conflicto dentro del hogar la conducta

del colaborador se puede ver reflejada al momento de realizar sus actividades cotidianas

dentro de la organizacion. (p.p.34-35).

8.3 Instrumentos de medicion del clima organizacional investigados:

Para efectos de investigacion se analizaron varios instrumentos de medicion del clima

organizacional que interiormente se analiza para llegar a determinar el mas adecuado de las

instituciones publicas, las caracteristicas de los mismos se resumen en el siguiente cuadro:

Tabla 6: Cuadro comparativo de los instrumentos de medicidn del clima laboral.

colaborador.

compromiso y capacidad de

adaptacion.

Autores Enfoque de Analisis Factores que se analiza NuUmero de
items
Litwin & | Ambiente Estructura, responsabilidad, | 56
Stringer organizacional de la | recompensa, riesgo, calidez,
empresa con enfoque en | apoyo, normas, conflictos,
las actividades de los | identidad.
colaboradores.
Fernando Toro | Conocer como  los | Apoyo de los colaboradores, | 63
colaboradores perciben | confort fisico, control de las
el ambienta | autoridades, recompensa de
organizacional 'y su|las autoridades y relacion
reaccion a las | entre compafrieros.
situaciones de trabajo
John Motivacién del personal | Responsabilidad, 52
Suddarsky y satisfaccioén al realizar | recompensas, calidez,
las actividades diarias. seguridad, remuneracion,
motivacion del personal.
Chiang, Nufiez | Establecer factores | Reconocimiento, relaciones | 53
& Salazar positivos 'y negativos | personales, toma de
que influyen en el | decisiones, entorno fisico,

Fuente: Mendez, (2006).




24

Luego de conocer y analizar cada uno de los instrumentos se concluye el mas adecuado a la
realidad de las instituciones publicas es el instrumento de medicion del clima organizacional
propuesto por Chiang, Nufiez & Salazar; a través de este se determina los factores positivos y
negativos que se presentan en el ambiente laboral, mismo que afecta a los colaboradores en
sus actividades diarias; adicionalmente, los factores que este analiza son aquellos que son
primordiales para que el talento humano se sienta comodo y satisfecho en su ambiente de
trabajo. Las instituciones publicas por sus actividades necesitan un cuestionario que abarque
todo lo relacionado con sus necesidades por esa razon el instrumento de medicion de los

autores Chiang, Nufiez y Salazar es el méas apropiado para este proyecto de investigacion.

8.3.1 Analizar los instrumentos de medicion del clima organizacional para dar la
factibilidad al estudio.

Litwin & Stringer

Desarrollaron un instrumento de medicion del clima que consta de 50 items que procuran
analizar: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto,
identidad, que ayuda a obtener resultados que orientan a saber la realidad actual de la
institucion. Este tipo de instrumento es el que ayuda a que se realice un diagnostico de como
estd en ambiente de la empresa, enfocandose en las actividades de los colaboradores y de

como estos perciben su ambiente de trabajo. Litwin & Stringer (2011)

El cuestionario de Litwin y Stringer originalmente se cre6 para comprobar hipétesis sobre el
estilo de liderazgo y clima organizacional, basado en la motivacion y la conducta de los
colaboradores de la instituciéon, por ello elaboraron un instrumento para determinar la
percepcién y el comportamiento de los colaboradores utilizando factores como: estructura,
recompensa, responsabilidad, riesgo apoyo, conflicto e identidad. Méndez (2006).

De este instrumento se determina que el clima organizacional se basa en el ambiente laboral
que realizan sus actividades diarias, en donde conviven con sus compafieros de trabajo,
autoridades que generan un ambiente positivo 0 negativo, los resultados generados influyen
directamente en el desempefio de los trabajadores, en los resultados que estos reporten a la

empresa y ante todo el comportamiento que estos lleven diariamente en sus lugares de trabajo.
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Este instrumento ha sido utilizado para la investigacion en instituciones publicas y privadas
tiene un alto grado de aceptacion entre los colaboradores, adicionalmente se ha obtenido
informacién relevante en cada tipo de caso, los resultados han sido enfocados mas al clima
organizacional, sus factores se orientan a conocer como esta estructurado el ambiente laboral

en el que se desempefia diariamente el colaborar de la empresa.

Un ejemplo de la aplicacion de este instrumento es la investigacion realizada por Diana Uria
en su estudio del clima organizacional donde se lleg6 a determinar que existe inconformidad
en cuanto al clima organizacional debido a que existe una baja motivacion, estructura

inadecuada y la falta de compromiso de las autoridades.

Fernando Toro

Desarrolla un cuestionario que consta de 63 items dentro de los cuales evalta el apoyo que
existe entre todos los colaboradores de la empresa, la recompensa posible que puedan recibir
al realizar sus actividades, es el confort fisico con el que cuentan los empleados para realizar
sus actividades de manera normal, control que existe por parte de los jefes a sus empleados y
la relacion que existe con los compaferos de trabajo, este instrumento permite realizar una
evaluacion de 360° para obtener como resultado un diagnéstico del clima organizacional de la

empresa. Fernando Toro (2011)

El cuestionario inicialmente se cred con la finalidad de conocer como las personas perciben su
realidad laboral, se fundamenta en como los colaboradores actian y reaccionan ante las
situaciones de trabajo, ante algiin cambio 0 como se ajusta a la realidad que la sociedad exige
con los cambios actuales. Ademas que se considera estas percepciones que influyen al talento
humano y las relaciones que estas llevan con sus jefes, compafieros y demas personas que se

encuentran a su alrededor laboral. Méndez (2006).

El instrumento fue validado en Colombia, este logra obtener resultados de los criterios
psicométricos que permiten valorar factores psicoldgicos y psicosociales de los colaboradores
que permiten valorar el clima organizacional desde la perspectiva misma de aquellos que son
la razon de las instituciones. Inicialmente se planted 63 items que miden diferentes factores

como responsabilidad, espacio fisico, apoyo y reconocimiento de las autoridades, entre otros,
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luego se defini6 con 49 items individuales de los colaboradores y un colectivo, finalmente se
definid en 63 items valorados con una escala de Likert.

El cuestionario de Fernando Toro ha sido aplicado en instituciones publicas obteniendo
informacion que permite tomar decisiones tempranas para fomentar un clima organizacional
favorable, los factores que se estudian son aquellos que permiten obtener resultados que
analizan todos los factores que conllevan a identificar como los colabores perciben su
ambiente de trabajo y si es favorable o no para obtener resultados positivos. Maria Rivas en
un estudio del clima organizacional en Latinus e-professional utilizé el cuestionario de
Fernando Toro donde al analizar cada uno de los factores determind que existen factores
positivos y negativos, concluyendo que el clima organizacional no es el méas éptimo

reduciendo asi el desempefio laboral y por ende el servicio brindado es de baja calidad.

John Suddarsky autor del Test del Clima Organizacional TECLA

Por su parte John Suddarsky (2012) propuso el Test del Clima Organizacional TECLA,
mediante el cual se puede realizar el anlisis de variables como; la responsabilidad,
recompensas, calidez, seguridad, remuneracion, y sobre todo pone un énfasis especial en la
motivacion del personal para de esta manera determinar en qué grado el personal se siente
satisfecho al momento de realizar sus actividades, y de esta manera establece la relacién entre

la motivacion y el desemperio.

Este instrumento se desarrollé en Colombia, mismo que se fundament6 en la motivacion de
cada individuo para satisfacer sus necesidades de poder y logro, este se basa en las
dimensiones de responsabilidad, recompensas, salario que fueron definidas por Litwin y
Stringer permitiendo tener informacion necesaria para que la organizacion se desarrolle en sus

diferentes aspectos.

Sudarsky planted que dentro del analisis del clima organizacional se deben analizar el confort,
responsabilidad normas de excelencia, salario, seguridad, entre otros que son considerados
como importantes en los medios de trabajo donde él desarrollaba sus estudios, de tal manera
que se permita tomar decisiones en base a los comportamientos de los colaboradores y se

pueda predecir las limitaciones que se puedan presentar en recursos humanos. Este tipo de



27

cuestionario permite obtener informacion sobre la motivacion personal en especial para medir
la satisfaccion de los colaboradores y asi establecer el compromiso que existe hacia la
organizacion. Elizabeth Carrasco en su estudio del clima laboral aplicando este instrumento
determind que no existe motivacion suficiente y por ende el desempefio de los colaboradores
no es el propicio, estableciendo asi que es necesaria la mejora del mismo; éste instrumento
ayuda para que los colaboradores se sientan motivados que es un factor del clima
organizacional, lo que indica que el instrumento solo se caracteriza en solo factor y no abarca

todas las dimensiones que como estudio deberia es el adecuado.

8.3.2 Analizar el instrumento de medicion del clima organizacional de Chiang,
NuUfiez y Salazar para su factibilidad entre la correlacion de las dos teorias de

estudio.

Como se ha mencionado el instrumento disefiado por Chiang, NGfiez & Salazar (2014) es el
méas adecuado para la aplicacion en las instituciones publicas los resultados que se han
obtenido son reales, ademas se analiza los factores que se presentan en cada institucion
publica, dentro de los factores que se estudian en este instrumento podemos obtener
informacion del desempefio lo que nos ayuda a que las dos variables que estamos analizando
se correlacionen para obtener los resultados deseados.

8.4 Evaluacién del desempefio.

La evaluacién del desempefio no debe generar polémica, al contrario se la debe llevar en un
ambiente agradable, donde el colaborador perciba que este proceso es de ayuda y crecimiento
profesional, no debe tomar como una herramienta para calificar su desempefio laboral,
mediante este proceso complicado pero no imposible de realizarlo, podemos correlacionar
adecuadamente la informacion y formacion de los colaboradores que van a participar en este
proceso. “Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra
mejorar su rendimiento futuro”. (Davis & Newstrom, 2011, p.40).

El desempefio laboral se lo debe medir a través de una evaluacion la misma que es un

instrumentos que nos permita confirmar el grado de cumplimiento de los objetivos tanto
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individuales como organizacionales obteniendo de esta manera conocer el grado de
rendimiento en relacion directa a los resultados planteados. Chiavenato (2011), refiere que
“Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien planeado, coordinado y
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales
beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad.” (p.78).
Toda evaluacion tiene como meta medir, analizar y desarrollar ciertas habilidades y destrezas
que generalmente requiere la organizacion en sus colaboradores y que al tener resultados de la

aplicacion de los instrumentos de evaluacion se puede corregir a tiempo.

8.4.1 Importancia de la evaluacion del desempefio

Dentro del proceso de mejoramiento es indispensable que se realice la evaluacion del
desempefio de los colaboradores (cantidad y sobretodo calidad del trabajo), las caracteristicas
que presentan para cumplir con el perfil del puesto en el que se esta desempefiando, esto
también permitira medir el grado de compromiso, lealtad e identificacion que el empleado
tiene con la organizacion. Ademas de esto, la evaluacion permite realizar analisis de los
puestos de trabajo para medir su rendimiento, ubicar correctamente a los colaboradores de
acuerdo a sus capacidades y habilidades.

Los propdsitos de evaluacion se basa en: proporcionar un juicio sistematico para
fundamentar aumentos salariales, promociones, transferencias y en muchas ocasiones,
despido de los empleados. Ademas permite comunicar a los empleados como marchan
en el trabajo, que deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades
o0 los conocimientos. Y por Gltimo abarcar no solo el desempefio en el cargo ocupado,

sino también el alcance de metas y objetivos. (Rodriguez, 2013, p.167).

8.4.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Al reconocer que el desempefio laboral no es un simple juicio, sino un proceso complejo de
actividades relacionadas entre todos los niveles jerarquicos de la institucion, es importante
determinar qué objetivos nos conlleva a realizar este proceso dentro de los cuales podemos
indicar que: la evaluaciéon del desempefio laboral es un instrumento de medicion que nos

permita obtener informacion para mejorar los resultados de las actividades. Franklin &
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Krieger (2011) mencionan que existen varios propositos al evaluar el desempefio laboral entre
los principales podemos tener:

¢ Vincular de mejor manera a los colaboradores con su cargo y actividades a ejercer.

e Incentivar a las personas por su buen desempefio.

e Mejorar los canales de comunicacion entre los jefes y los subordinados.

e Auto mejoramiento y desarrollo personal del colaborador.

e Potencializar el desarrollo profesional de los colaboradores explotando sus

capacidades. (p.56).

8.4.3 Beneficios de la evaluacién del desempefio

Todo proceso que se realice en cuanto a la valoracion del desempefio, es importante para el
aumento de la competitividad de la empresa, por ello se dird que evaluar el desempefio
beneficia a la organizacion de varias maneras. “La evaluacion del desempefio laboral supera

su costo a traves de ella que genera una propuesta de valor para la empresa de varias maneras”

(Prado, 2015, p.89)

Los beneficios que se obtiene al realizar una evaluacion del desempefio es la ayuda a todas las
organizaciones publicas a potencializar el talento humano de cada uno de los colaboradores
para asi no solo conseguir un ambiente interno favorable sino una organizacion competente a
relacion con otras organizaciones del sector publico. Asi como se benefician los
colaboradores, también tiene un impacto en sus usuarios sentiran en un ambiente agradable

percibiendo una atencion eficiente y eficaz en cada proceso.

Para tener un beneficio primero se debera tener claro que proposito tiene la organizacion a
través de esta evaluacién para asi elegir no solo un instrumento sino combinar y con eso
obtener un resultado eficaz para una mejor toma de decisiones con respecto a los recursos que
mueve las organizaciones que es el talento humano quienes combinan el intelecto y su fuerza

fisica.
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9. PREGUNTA CIENTIFICA:

¢Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las

instituciones publicas?

En la investigacion realizada no incide el clima organizacional en el desempefio laboral, el
ambiente que se maneja es el adecuado para que cada uno realice sus actividades de manera
correcta y se obtengan los resultados que se espera para que la atencion al usuario sea la

adecuada.

10. METODOLOGIAS:

Para este proyecto la investigacion que se utilizara es la investigacion cuantitativa que segun
Pérez (2012) indica que este tipo de investigacion “es el procedimiento que utiliza magnitudes
numéricas que mediante herramientas estadisticas describe fendmenos relacionando con
claridad los elementos de la investigacion que conforman el problema,” (p.29). Por ello esto
permitira describir los procesos, que se van a manejar la informacién, asi como también,
ayudard a cambiar de una manera adecuada los datos que se obtendrén directamente de los
colaboradores.

Se utilizara la investigacion cuantitativa que se basara en caracteristicas cuantificables que
nos ayudara a describir y explicar los fendmenos que son objeto de estudio, permitiendo de
esta manera que el problema de investigacion sea definido, limitado y descrito con claridad
permitiendo obtener la informacion necesaria para tomar las medidas pertinentes para resolver

el problema.

El coeficiente de Correlacién de Pearson, sirve para datos cuantitativos el cual nos indica el
grado de variacién que existe entre las variables relacionadas en una investigacion, es por ese
motivo en nuestra investigacion se utilizé su escala para observa en qué grado inciden las
variables y tener asi resultados veridicos y exactos; en el Anexo 6 se podra ver el cuadro de la
escala establecida. Por ello una manera mas facil de obtener el resultado esperado es realizarlo
en forma sistematica y con herramientas informaticas para asi verificar y obtener el efecto

deseado en dicha escala.
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10.1 Técnicas de investigacion

La técnica de investigacion es la encuesta la cual mide una o varias variables mediante las
valoraciones de la escala de Likert. En la investigacion se utilizo la escala del 1 al 5 su mayor
valoracion, la nomenclatura se obtuvo del instrumento elegido del clima organizacional para

asi lograr resultados personales de cada servidor publico a contrato de GAD del canton Pujili.

10.2 Instrumento de medicion del clima organizacional de investigacion.

El instrumento de medicion del clima organizacional estudiado es el cuestionario elaborado
por Chiang, Nufiez & Salazar (2014), el mismo que consta de siete dimensiones que son
comunicacion interna que evalla 14 items, reconocimiento en 10 items, relaciones
interpersonales en el trabajo con 8 items, toma de decisiones con 6 items, el entorno fisico con
6 items, compromiso con 4 items y por ultimo la adaptacion al cambio con 5 items, asi un

total de 53 items a evaluar a los colaboradores para obtener la informacion necesaria.

Se escogi6 el instrumento de medicién del clima organizacional de los autores Chiang, Nufiez
& Salazar (2014), por tanto se le define como un cuestionario que engloba todas las
necesidades de las instituciones publicas, a través de este se realiza un analisis que permite
establecer los aspectos positivos 0 negativos de cada uno de los factores que influyen en el
clima organizacional; adicional a este dato, se realiza una evaluacion del desempefio de cada
colaborar con la institucion, el cual arroja un resultado, para proponer cambios en diferentes
factores del cuestionario, para que asi la organizacion tenga un buen clima organizacional y
por lo tanto su desempefio sea el indicado. Para la variable del clima organizacional se

catalogd en puntos a continuacion la respectiva clasificacion:

De 20 a 40 puntos: Clima organizacional baja.

De 41 a 60 puntos: Clima organizacional regular.

De 61 a 80 puntos: Clima organizacional bueno.

De 81 a 100 puntos: Clima organizacional muy bueno.

El instrumento escogido tiene gran singularidad, ha sido aplicado en instituciones publicas y
para el tratamiento del proyecto se analizo todas esas variables, enfocandonos asi solo al

sector publico. Para ayuda estadistica se utilizara el programa de SPSS para la tabulacion y de
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los datos, también se utiliza el Coeficiente de Correlacion de Pearson el cual arrojara

resultados sobre las variables propuestas.

10.3 Poblacién

La poblacion es el universo a investigar para la presente investigacion, es de 78 servidores
con contrato indefinido del personal administrativo del GAD de Pujili, para eventos de
aplicacion del instrumento. Respecto que se utiliza el instrumento de medicién del clima
organizacional y los indicadores del desempefio laboral que evaluard del director de talento
humano de dicha institucion.

Se aplicara 78 encuestas.

10.4 Variables categoricas de la escala de Likert

e Datos generales

X= Se suman cada valoracién de la escala de Likert (1+2+3+4+5) dando un resultado de 15

ese resultado se divide por los 5 datos que tenemos, el resultado final es de 3.

x=3.0

O = Para obtener la desviacion estandar de una forma mas sencilla se utiliza la calculadora

cientifica.

La cual se debe poner en modo estadistico, ir subiendo la valoracion de la escala de Likert,
una vez subido los datos ponemos SHIFT y 2 a continuacion 2 y enter y se obtiene el

resultado que es de 1.41.
Después del resultado obtenido se debe multiplicar por el 0.75 que es un dato ya establecido

para la desviacion estandar es asi que se obtiene el 1.06 el cual ayuda a calcular los rangos

mayores y menores de cada dimension.

0=141 — 0.75x1.41=1.06
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e Dimension

Para cada dimension se debe tomar en cuenta el numero de items y multiplicar por la media o

la desviacién seguln sea el caso.

Para los valores establecidos de cada rango se resta 0 se suma para obtener: Malo, Bueno y

Muy bueno.

e Comunicacion interna
X =14x3.0=42

0=14x1.06=14.84

Muy
Malo Bueno Bueno
27.16 42 56.84
e Reconocimiento
x=10x 3.0 =30
5=10x1.06=10.6
Muy
Malo Bueno Bueno
19.40 30 40,60
e Relaciones Interpersonales en el trabajo
x=8x3.0=24
5=8x1.06=8.48
Muy
Malo Bueno Bueno
15.42 32.48

24



® Toma de Decisiones
Xx=6x3.0=18

0=6x1.06=6.36

Muy
Malo Bueno Bueno
14.84 18 21.18
e Entorno Fisico
Xx=6x30=18
0=6x1.06=6.36
Muy
Malo Bueno Bueno
14.84 18 21.18
® Compromiso
Xx=5x3.0=15
0=5x1.06=5.30
Muy
Bueno
Malo Bueno
9.70 15 20.30
e Adaptacién al cambio
Xx=4x3.0=12
0=4x1.06=4.24
Muy
Bueno
Malo Bueno
7.76 16.24

12
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS:

11.1 Dimensiones del clima organizacional.

11.1.1 Comunicacion interna

Tabla 7: Comunicacion interna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 2 2,6 2,6 2,6
BUENO 40 51,3 51,3 53,8
Vélidos
MUY BUENO 36 46,2 46,2 100,0
Total 78 100,0 100,0
Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
Figura 2: Comunicacion interna
§
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis

En la tabla N° 7 se puede apreciar la dimension de comunicacién interna, de los 78
colaboradores encuestados se obtuvo un porcentaje de muy buena comunicacion que es de
46,2% del total, mientras en bueno tenemos un porcentaje de 51,3%, lo que indica que existe
una comunicacion estable y con el 2,6% tienen una percepcion mala en esta dimensién, lo que
muestran que la comunicacion interna que se maneja en la institucién es la adecuada para que

la informacion llegue de manera apropiada hacia todos los colaboradores.
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11.1.2 Reconocimiento

Tabla 8: Reconocimiento

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
MALO 1 1,3 1,3 1,3
BUENO 41 52,6 52,6 53,8
Validos
MUY BUENO 36 46,2 46,2 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 3: Reconocimiento
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anélisis:

De acuerdo a la tabla N° 8 se puede observar que el 46,2% de los colaboradores encuestados
califica al reconocimiento como muy bueno es decir que el servidor publico se siente
motivado para realizar su trabajo, un 52,6% de bueno, estableciendo asi un rango aceptable y
satisfactorio, se obtiene 1,3% de malo o insatisfactorio, conllevando a establecer que los

colaboradores reciben el reconocimiento adecuado al realizar sus actividades.
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11.1.3 Relaciones interpersonales en el trabajo

Tabla 9: Relaciones interpersonales en el trabajo

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 4 51 51 51
BUENO 35 449 449 50,0
Vaélidos
MUY BUENO 39 50,0 50,0 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 4: Relaciones interpersonales en el trabajo
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis:

En la tabla N° 9 se tiene como resultado que el 50,0% de los colaboradores indica que las
relaciones se encuentra en una escala de muy bueno lo que indica que el personal esta a gusto
Ilegar a su puesto de trabajo, un 44,9% tiene buena relacion y placentero para la empresa, por

Gltimo con un porcentaje de 5,1% es que tienden a calificarla de manera negativa.



11.1.4 Toma de decisiones

Tabla 10: Toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
MALO 6 7,7 7,7 7,7
BUENO 28 35,9 35,9 43,6
Validos
MUY BUENO 44 56,4 56,4 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 5: Toma de decisiones
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Fuente: Céalculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anadlisis:

Segun la tabla N° 10 la toma de decisiones tiene un alto porcentaje de aceptacion es asi que el
56,4% lo califican como muy bueno, indicando que ellos pueden tomar decisiones de manera
oportuna en el caso que se requiera de una solucién rapida, un 35,9% lo califica como bueno y
por ultimo un 7,7% mantiene la opinidén que es mala pero no incide en los demas resultados

con un porcentaje bajo.



11.1.5 Compromiso

Tabla 11: Compromiso

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BUENO 48 61,5 61,5 61,5
Vélidos MUY BUENO 30 38,5 38,5 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.

Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 6: Compromiso

40

Porcentaje

Compromiso (agrupado)

Fuente: Célculo Spss.

Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anadlisis:

Se puede apreciar en la Tabla N° 11 que el compromiso dentro de las instituciones es
fundamental, en este caso un 61,5% de los colaboradores califican en una escala de bueno es
decir que se ponen la camiseta al momento de realizar sus actividades, y que en algunos de los
casos la institucion se compromete con ellos, mientras que un 38,5% lo califican como muy
bueno, manifestando que el compromiso es de los servicios para que realicen las actividades

de la mejor manera.




11.1.6 Adaptacion al cambio

Tabla 12: Adaptacion al cambio

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BUENO 55 70,5 70,5 70,5
Vélidos MUY BUENO 23 29,5 29,5 100,0
Total 78 100,0 100,0

40

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 7: Adaptacion al cambio
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis

La tabla N° 12 manifiesta que la actual sociedad exige que se tenga accesibilidad al cambio
para cubrir con las exigencias que se presentan en el ejercicio diario de las actividades por
ellos un 29,5% indica que si se adaptan con facilidad al cambio, mientras que un 70,5% lo
califican como bueno, en muchas ocasiones se requiere un poco méas de tiempo para cambiar

los mecanismos que se deben llevar a cabo.
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11.1.7 Entorno fisico

Tabla 13: Entorno fisico

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 6 7,7 7,7 7,7
BUENO 16 20,5 20,5 28,2
Vaélidos
MUY BUENO 56 71,8 71,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
Figura 8: Entorno fisico
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis

La percepcion que se obtiene en la tabla N° 13 de los colaboradores como en el 71,8% indican
que el entorno en el que se desenvuelven es muy bueno lo que propicia que las actividades se
las pueda realizar de una manera positiva y practica, un 20,5% lo califican como bueno es
decir se deberia realizar algunas modificaciones y un 7,7% no esta conforme, sefialando que
no es lo mas comodo para las actividades que se les encargd, lo que se puede definir que sus

puestos de trabajo son fuera de la institucion es decir en otras instalaciones.
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11.2 Dimensiones del clima organizacional agrupado por variables

11.2.1 Clima organizacional

Tabla 14: Clima organizacional (Agrupado)
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
BUENO 47 60,3 60,3 60,3
Vélidos MUY BUENO 31 39,7 39,7 100,0

Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 9: Clima organizacional (Agrupado)

BLEND MUY BLUENG
CLIMA ORGAMIZACIONAL (agrupade)

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Analisis

En la tabla N° 14 de manera general un 39,7% califica al clima organizacional como muy
bueno lo que indica que las necesidades de los colaboradores son cubiertas en su totalidad por
lo que realizan sus actividades con total normalidad, mientras que un 60,3% lo califican como

bueno indicando que existen pequefias cosas que deben mejorar.



11.3 Desempefio laboral

Tabla 15: Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MALO 1 13 13 13
BUENO 75 96,2 96,2 97,4
Validos
MUY BUENO 2 2,6 2,6 100,0
Total 78 100,0 100,0

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 10: Desempefio laboral
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis

En la tabla N° 15 se obtiene un 2,6% indican que el desempefio que tienen los colaboradores
administrativos es muy bueno pero su indice es un poco bajo, un 96,2% indica que el
rendimiento es bueno, lo que muestra que hay cosas que se debe mejorar para alcanzar un
desempefio 6ptimo y un 1,3% indica que es malo lo que no tiene mayor relevancia en la

investigacion.
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11.4 Correlaciones de Pearson

Tabla 16: Correlacion de Pearson

CLIMA Desempefio
ORGANIZACION (agrupado)
(agrupado)
Correlacién de Pearson 1 -,053
Clima Organizacion ] ]
Sig. (bilateral) 644
(agrupado)
N 78 78
Correlacién de Pearson -,053 1
Desempefio (agrupado)  Sig. (bilateral) ,644
N 78 78

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anadlisis

La Tabla N° 16 se estable que la “r” de Pearson es de -0,053, este resultado indica que existe
correlacion nula, por lo tanto estas variables no se relacion y la parte estadistica llegaria a su
culminacion y dando como resultado que el clima organizacional y el desempefio laboral no
tienen una relacion directa por lo que no incide en los resultados de las actividades generados

por los colaboradores.

El resultado obtenido de las dos variables se da por varios factores los cuales se deben
analizar y discutir en el siguiente punto, existiendo investigaciones que indican lo contrario;
esto puede ser por la cultura en la que se realiz6 la investigacion o la institucion en la que se
aplicé el instrumento, verificando asi que el entorno en donde se trabaja influye de manera
directa con la investigacion, no obstante con la relacion de las variables. Esta relacién nula
que se obtiene también puede por ser factores de que los colaboradores no fue la veridica ya
sea por compromiso a la organizacion siendo que esta investigacion es muy delicada por sus

variables que estan estrechamente ligadas con el colaborador y su rendimiento.
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11.5 Discusion.

En investigaciones realizadas anteriormente como las de Aponte (2011) que investigo “El
clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa Serviposible”; Duran (2015), con
el tema “El clima organizacional y desempefio laboral de los funcionarios del area de balcon
de servicios del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato”; Proafio
(2014) con su trabajo de titulacion “Incidencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral de las servidoras publicas del jardin de Infantes Dr. Jose Ricardo Chiriboga
Villagomez”; mismos que indican que tiene una relacién directa el clima organizacional y el
desempefio laboral, en todas estas investigaciones tienen como resultado comun que el mal
clima laboral incide positiva o negativamente en el desempefio, entendiendo esto que si en las
instituciones no existe un adecuado ambiente de trabajo donde no se tome en cuenta las
necesidades fisicas y emocionales de los empleados estos no generan el resultado que se
necesita para que las empresas tengan alta competitividad; lo que es contradictorio para la
presente investigacion que se muestra en la tabla anterior no existe incidencia del clima
organizacional, este es adecuado para realizar las actividades y por ende el desempefio es el
esperado por las autoridades de la institucion, de esto se determind que el Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Pujili se preocupa que sus colaboradores tengan
siempre el ambiente fisico adecuado, sus oficinas tienen el espacio apropiado para que cada
uno pueda realizar sus actividades, cada uno tiene su escritorio, sus opiniones son muy
importantes para mejorar los procesos y por ende son escuchadas por los jefes
departamentales y el alcalde, la comunicacion que tienen es la mas adaptada para los
requerimientos de todo el personal en su momento tanto los requerimientos profesionales
como los emocionales, reciben motivacion y reconocimiento constante donde ayudan a que el
desempefio sea el adecuado en los resultados que estos generan sean los méas proporcionados
de la institucion publica este cubriendo a tiempo las necesidades de los habitantes del canton
Pujili. Otro tema de investigacién en el clima organizacional que no se relaciona con el
desempefio laboral en el sector publico, los cuales no se han tomado en cuenta es la cultura de
nuestro pais, salario, multiplicidad de funciones, la direccion y gestion de los encargados,
cultura socioldgica que influyen en los resultados de la investigacion. También se debe tomar
en cuenta el numero de la poblacidon escogida observando en investigaciones anteriores es

mayor que nuestra investigacion.
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12. IMPACTOS
Se selecciona un rango de niveles de impacto positivos y negativos de acuerdo a la siguiente
tabla:

Tabla 17: Tabla de rangos

3 | Impacto alto positivo

2 | Impacto medio positivo
1 | Impacto bajo positivo

0 | No hay impacto

-1 | Impacto bajo negativo
-2 | Impacto medio negativo

-3 | Impacto alto negativo
Fuente: Evaluacion de impactos, Castillo, (2010)

Mediante los rangos establecidos en la matriz anterior que van en forma horizontal,
obtenemos resultados sobre el nivel de impacto que en se encuentra el proyecto en los
diferentes factores relacionados para lograr el nivel de impacto se debe tener varios
indicadores lo cuales iran de forma vertical y su total serd la suma de todos los rangos en

forma horizontal y vertical.

12.1 Impacto social

Tabla 18: Impacto social

NIVEL DE IMPACTO |-3 |-2 -1 0 1 2 3 TOTAL
INDICADOR
Comunicacion 1 3
Desempefio 1 3
Compromiso 1 3
TOTAL 3 9

Elaborado: Grupo de investigadores.

Total impacto social = 9/3
Total impacto social =3

Total impacto social =Impacto alto positivo.

En la tabla N° 18, podemos observar que existe un impacto alto positivo, mediante la buena
comunicacion, los colaboradores realizaran mejor su trabajo es decir su desempefio sera el
optimo el cual se verd reflejado en la atencién teniendo un lado humano hacia sus

contribuyentes.
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12.2 Impacto técnico

Tabla 19: Impacto técnico

NIVEL DE IMPACTO | -3 |-2 -1 0 1 2 3 TOTAL
INDICADOR
Instrumento de medicion 1 3
Evaluaciones periodicas 1 3
Estrategias de comunicacion 1 1
TOTAL 1 2 7

Elaborado: Grupo de investigadores.

Total impacto técnico = 7/3
Total impacto técnico = 2,33
Total impacto técnico = Impacto medio positivo.

En la tabla N° 19 existe un impacto medio positivo, mediante la cual obtendremos un

instrumento de medicién del clima organizacional que en un futuro se utilizara para

investigaciones y organizaciones que deseen mejorar sus relaciones en la organizacion.

12.3 Impacto econémico

Tabla 20: Impacto econémico.

NIVEL DE IMPACTO | -3 -2 -1 0 1 2 3 TOTAL
INDICADOR
Minimizacion de costos 1 2
Contribuciones 1 2
Incentivos 1 3
TOTAL 2 1 7

Elaborado: Grupo de investigadores.

Total impacto econémico = 7/3
Total impacto econdmico = 2,33

Total impacto econdmico =Impacto medio positivo.
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Mediante la tabla N° 20, en los gobiernos autonomos descentralizados, el impacto econémico
que se obtendria al promover un buen clima organizacional generaria incentivos a los
colaboradores para asi tener eficiencia, eficacia y conseguir la minimizacion de costos la

organizacion.

12.4 Impacto ambiental

Tabla 21: Impacto ambiental.

NIVEL DE IMPACTO 3 (-2 |-1 0 1 2 3 TOTAL
INDICADOR
Utilizacion de papel reciclable 1 3
Areas verde 1 2
Reciclar, reutilizar materiales de oficina 1 2
TOTAL 2 1 7

Elaborado: Grupo de investigadores.

Total impacto ambiental = 7/3
Total impacto ambiental = 2,33

Total impacto ambiental =Impacto medio positivo.

Segln en la tabla N° 21, se observa un impacto medio positivo, el cual indica que la
investigacion realizada aporta al ambiente; utilizando materiales reciclables para asi no
contaminar al ambiente; con las areas verdes que esta en un nivel mas bajo sirve para trabajar

un ambiente tranquilo y armonioso.

Como podemos observar en todas las tablas de los impactos, se establece que los impactos
con mayor influencia que tiene la investigacion es el social mediante el cual las relaciones
humanas en la organizacion y fuera de ella seria la adecuada, por otra parte el impacto técnico
gue segun sus indicadores no presentan una fuerza ante los demas pero por su percepcion nos
ayuda a indicar que el instrumento aplicado e investigado anteriormente servira para futuras
investigaciones y organizaciones que deseen medir su clima organizacional; permitiendo

mejorar problemas que existan con estrategias competitivas hacia otras organizaciones.

El instrumento de Chiang, Nufiez y Salazar también ayudaria al primer impacto como es el

social es decir si existe un bajo nivel de comunicacién entre sus niveles jerarquicos estos
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trataran de mejorar y tener un rendimiento 6ptimo tanto para sus actividades con todo el

personal como los contribuyentes.

13. PRESUPUESTO PARA LA PROPUESTA DEL PROYECTO:

PRESUPUESTO PARA LA ELABORACION
Recursos DEL PROYECTO
Cantidad Unidad Valor Unitario |Valor Total
Equipos
Laptop 2 Equipo 400 800
Impresora 1 Equipo 550 550
Pendrive (Flash ] .
memory) 1 Dispositivo 12 24
Transporte vy
salida de
campo
Transporte 150 Pasajes 0,45 67,5
Alimentacion 40 Comida 2,5 100
Materiales vy
suministros
Resmas Papel o
bond Ad 15 Suministros 3,5 52,5
Esferograficos 10 Suministros 0,5 5
Sub Total | $ 1.599,00
Imprevistos 10% | 159,90
Total: | $1.758,90
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1 Conclusiones

La teoria investigada demuestra que dentro del clima organizacional, se deben analizar
los siguientes factores: comunicacion interna, reconocimiento, relaciones
interpersonales en el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, compromiso,
adaptacion al cambio y el desemperfio laboral se deben tener en cuenta estos factores:
satisfaccion del trabajo, trabajo en equipo, capacitacion, autoestima, dentro de estos se
reflejan el grado de incidencia que puedan tener entre las variables investigadas y

determinar cudles son las mejores estrategias para continuar o mejorar los procesos.

Luego de aplicar el instrumento de medicion se determina que el desempefio laboral de
los colaboradores no se ve afectado por el clima organizacional, los procesos se llevan
de la mejor manera y con ello los usuarios se sienten satisfechos, es decir todos los
factores estdn correctamente estructurados y atendidos lo que permite tener
colaboradores satisfechos.

No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, el indice de
correlacion de Pearson es -0,053 es decir los resultados que se generan en las
actividades diarias de los colaboradores del GAD del cantdn Pujili son los esperados
por la institucién estos trabajan en un ambiente adecuado, sus necesidades
profesionales y personales son atendidas, reciben capacitacion e incentivos constantes

al lograr resultados positivos en sus actividades.
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14.2 Recomendaciones

Seguir manteniendo los procesos que permitan que los factores del clima
organizacional y desempefio laboral sean los més éptimos para que los colaboradores

sigan con su empefio generando resultados positivos para la institucion.

Incentivar continuamente a los colaboradores a continuar con su desempefio, midiendo
el resultado de este a través de la satisfaccion de los usuarios, de esta manera se podra

establecer las estrategias que permita mantener resultados positivos.

Se recomienda continuar con las capacitaciones constantes, para continuar con
fortaleciendo los canales de comunicacion para solucionar las necesidades de los
colaboradores en el momento adecuado evitando que cambie el coeficiente de

correlacion de Pearson.
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16. ANEXO

Anexo 1: Curriculum vitae investigadora 1

NOMBRES: Maria Augusta
APELLIDOS: Jacome Leon

FECHA DE NACIMIENTO: 01 de Febrero de 1994
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

CEDULA DE IDENTIDAD: 0504187915

ESTADO CIVIL: Soltera

DIRECCION: Pujili, Barrio la Dolorosa
TELEFONOS: 0983050734 - 2724580
EMAIL: augusjl@hotmail.com

ESTUDIOS REALIZADOS
Primaria: Escuela “Antonio Aristarco Jacome”
Secundaria:  Instituto Tecnoldgico Superior “Victoria Vasconez Cuvi”
Superior: Universidad Técnica de Cotopaxi — Ing. Comercial 10mo nivel (estudiante seccion
nocturno)
TITULO
Bachiller Técnico en Comercio y Administracién
Especializacion Contabilidad y Administracion
REFERENCIAS PERSONALES
e Guissela Navas 0984291261

e Magdalena Ledn 0995845431
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Anexo 2: Curriculum vitae investigadora 2

NOMBRES: Carla Estefania

APELLIDOS: Jacome Montenegro

FECHA DE NACIMIENTO: 23 de Noviembre de 1993
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

CEDULA DE IDENTIDAD: 0504261751

ESTADO CIVIL: Casada

DIRECCION: Latacunga, Ciudadela El Patria
TELEFONOS: 0987047694

EMAIL: carla.estefania.93@gmail.com

ESTUDIOS REALIZADOS
Primaria: Escuela “11 de Noviembre”
Secundaria:  Instituto Tecnoldgico Superior “Victoria Vasconez Cuvi”
Superior: Universidad Técnica de Cotopaxi — Ing. Comercial 10mo nivel (estudiante seccion
nocturno)
TITULO
Bachiller Técnico en Comercio y Administracion
Especializacion Contabilidad y Administracion
REFERENCIAS PERSONALES
e David Mejia 0983486543

e Cumanda Montenegro 0995865391
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Anexo 3: Curriculum vitae de la tutora

CURRICULUM VITAE DE LA TUTORA

NOMBRES: Ibett Mariela
APELLIDOS: Jacome Lara

FECHA DE NACIMIENTO: 16 de Junio de 1979
NACIONALIDAD: Ecuatoriana

CEDULA DE IDENTIDAD: 1714953807
DIRECCION: Pujili

TELEFONOS: 0998230734

EMAIL: ibett.jacome@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS

Secundaria: Instituto Tecnologico Superior “Victoria Vasconez Cuvi”

Superior: Universidad Técnica de Ambato — Ing. Comercial

TITULO

Bachiller en Fisico Matematico

Especialista en Gestion Avanzada de Operaciones en la Universidad Regional Autdnoma de
los Andes

Magister en Gestion Empresarial en la Universidad Regional Autonoma de los Andes

Experiencia Docente:

Coordinadora de Carrera de Ingenieria Comercial Universidad Técnica de Cotopaxi

Docente Universidad Técnica de Cotopaxi (En funciones)



CUESTIONARIO DE
CHIANG, NUNEZ &
SALAZAR.
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Anexo 4: Cuestionario de Chiang, NUfiez & Salazar (2014).
Instrumento de medicion del clima organizacional: Cuestionario de Chiang, Nufiez & Salazar.

COdigO: vouvvinniiniiiiiiiiiiiieiiietiieiiieiintetntennronssnns

J 2TV 1 B T

Esta informacion serd estrictamente confidencial y llenado por el personal administrativo del GAD

Municipal de Pujili.

Objetivo: Determinar la incidencia que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Instrucciones: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo a cada una de las afirmaciones, usando la

escala de 5 puntos, a continuacién su valoracion seré la siguiente:

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= No estoy seguro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

Marque con una (X) segln considere en cada uno de los enunciados.

3 Totalmente
Factor ltem en
desacuerdo

En No estoy De Totalmente
desacuerdo | seguro |acuerdo | de acuerdo

;Se siente Ud. libre para
conversar con su superior
acerca de materias
relacionadas con su trabajo?

¢Es adecuada la relacién con
sus compafieros de trabajo?

¢Siente que su relacién con su
jefe directo es de con fianza y
apoyo reciproco?

Comunicacion | ¢Cree Ud. que en su area de
Interna trabajo se producen errores
por falta de informacion?

¢(Su  jefe se preocupa de
explicar todo muy bien de
modo que no  existan
confusiones?

¢Considera Ud. que se le
entrega la informacion
suficiente en el momento,
para realizar bien su trabajo?

¢(Ante un problema en su
trabajo puede Ud. hablar con
su jefe en forma franca y
sincera?

¢ Trabajamos en equipo?

¢Avanzamos en la misma
direccion?
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¢Nuestra informacién  se
comparte con el resto del
equipo de trabajo?

¢Nuestros  mecanismos de
comunicacion son adecuados?

¢Realizamos reuniones
efectivas?

¢Comunicamos entre nosotros
cuando y donde podemos ser
localizados?

¢Respetamos nuestro tiempo
mutuamente?

Reconocimiento

¢Se estimula la capacitacion
de los funcionarios?

¢Se trabaja regularmente con
un plan para la capacitacion
de los funcionarios?

¢Se ofrecen posibilidades
para el desarrollo personal de
los funcionarios?

¢Existe equidad en el acceso
a la capacitacion?

¢Los funcionarios de su

Departamento son
frecuentemente elogiados,
mas que criticados y
corregidos?

¢Hemos sido participes de los
buenos resultados?

¢La actuacion de calidad es
gratificada?

¢La jefatura se fija mas en las
habilidades de los
funcionarios que en sus
puntos débiles?

¢Hay grupos de funcionarios
que casi nunca reciben
atencion ni reconocimiento?

¢El funcionario que ha sido
llamado por el jefe, espera
mas bien elogios que criticas?

Relaciones
Interpersonales
en el trabajo

¢Lo pasamos bien trabajando
juntos?

¢;Tenemos ganas de ir a
trabajar cada dia?

¢Nos sentimos seguros en
nuestro trabajo?

¢Nos ayudamos y animamos
unos a otros?

¢Nuestra comunicacién es
abierta y transparente?

¢Confiamos los unos en los
otros?

¢Hablamos los unos con los
otros, pero no los unos de los
otros?

¢Respetamos las habilidades,
los deseos y la personalidad
de los demés?
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Toma de
Decisiones

¢(Las  decisiones de su
Departamento se toman en su
mismo nivel?

¢Las decisiones se toman
oportunamente?

Piensa Ud. que las decisiones
en su unidad se hacen
pensando en los trabajadores.

Ud. Puede emplear su propia
iniciativa para hacer las cosas.

Siente Ud. que en esta
organizacion se anima los
empleados a que tomen sus
propias decisiones

¢Las decisiones se basan en
informacién confiable?

Entorno Fisico

(El entorno fisico mejora el
bienestar y la eficiencia de su
Departamento?

La decoracién y el disefio:
¢Son acordes a la funcién de
su Departamento?

¢El  espacio  fisico es
suficiente?

¢Tiene una ventilacién e
iluminacién adecuada?

¢El nivel de ruido interfiere
significativamente con el
desarrollo de sus funciones?

¢Cuenta su Departamento con
los equipos e insumos
necesarios para el desarrollo
de sus funciones.

Compromiso

¢Cumplimos nuestros
acuerdos?

¢Estamos dispuestos a hacer
un esfuerzo extra si la
situacion lo exige?

¢Se siente Ud. con la camiseta
puesta?

¢Nos sentimos responsables
de los éxitos y fracasos de
nuestro Departamento?

¢Sabemos cuales son los
progresos de nuestro
Departamento?

Adaptacién al
cambio

¢;Sentimos la necesidad de
que existan cambios?

¢Somos lo suficientemente
flexibles para aceptar los
cambios?

¢ Estamos dispuestos a
adaptarnos a los cambios?

¢(Hemos empezado a usar
nuevas tecnologias 0
herramientas de gestion?
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Anexo 5: Evaluacion del desempefio

Evaluacion del Desempefio
Cadigo del Servidor (Evaluado):
Apellido y Nombre del Jefe Inmediato o superior Inmediato (Evaluador):
Fecha de la Evaluacion:

Esta informacion sera estrictamente confidencial y llenado por el Jefe de Talento Humano del GAD

Municipal de Pujili.

Objetivo: Determinar la incidencia que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Instrucciones: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo a cada una de las afirmaciones, usando la

escala de 5 puntos, a continuacion su valoracion serd la siguiente:

1= Deficiente
2= Baja

3= Regular

4= Buena

5= Muy Buena

Margue con una (X) segun considere en cada uno de los enunciados.

N° | Indicador Deficiente | Baja Regular Buena Muy
Buena
1 Gestion del Puesto
2 Conocimientos
3 Competencias Técnicas
del Puesto
4 Competencias Universales
5 Trabajo en Equipo

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 6: Coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 22: Coeficiente de correlacion de Pearson

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacién alguna: -0,99 a +0,09
> coelet * =) 0,053
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Pearson
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1) Tabular todos los datos obtenidos en el instrumento aplicado y la evaluacion del

desempefio.

Figura 11: Ingreso de datos
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

2) Calcular las variables.

Figura 12: Calculo de Ias varlables
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.



3)

4)

Transformar, agrupacién visual y pasar las variables. Aceptar

Figura 13: Agrupacic’)n visual
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Etiquetar las variables de Likert mediante las variables categoricas.

Figura 14 Ethuetamon de las varlables
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.



5) Analizar, correlaciones bivariadas. Aceptar.

Figura 15: Correlaciones bivariadas
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
6) Pasar las variables para la correlacion de Pearson.
Flgura 16: Correlacmn de Pearson
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.



Tabla 23: Comunicacion interna (Media)

Anexo 8: Graficas de lineas por cada dimension del clima organizacional.

N | Minimo [ Maximo | Media | Desv.
tip.
¢Se siente Ud. libre para conversar con su
superior acerca de materias relacionadas| 78 1 5 3,771 1,080
con su trabajo?
¢(Es adecuada la relacion con sus
. . 78 1 5 3,761 1,071
comparfieros de trabajo?
¢Siente que su relacion con su jefe directo
] ] 78 1 5 3,741 1,074
es de confianza y apoyo reciproco?
¢Cree Ud. que en su area de trabajo se
producen errores por falta de| 78 1 5 3,91 1,095
informacién?
;Su jefe se preocupa de explicar todo mu
¢S JETE 58 preoctipa de exp il T 1 5| 405| 1,031
bien de modo que no existan confusiones?
¢Considera Ud. que se le entrega la
informacion suficiente en el momento,] 78 1 5 3,86 1,090
para realizar bien su trabajo?
¢Ante un problema en su trabajo puede
Ud. hablar con su jefe en forma franca y| 78 1 5 3,68 1,145
sincera?
¢ Trabajamos en equipo? 78 1 5 3,97 1,093
¢Avanzamos en la misma direccion? 78 1 5 3,871 1,144
¢Nuestra informacion se comparte con el
) ) 78 1 5 3,54 1,235
resto del equipo de trabajo?
¢Nuestros mecanismos de comunicacion
78 1 5 3,99 ,890
son adecuados?
¢ Realizamos reuniones efectivas? 78 1 5 3,76 1,197
¢Comunicamos entre nosotros cuando y
) 78 1 5 3,77 1,056
donde podemos ser localizados?
¢Respetamos nuestro tiempo
78 1 5 3,83| 1,050
mutuamente?
N vélido (segun lista) 78

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
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—:Respetamos nuestro tiempo mutuamente?

| Comunécamos entre nosotros cuando y
donde podemos ser localizados?

¢ Realizamos reuniones efectivas?

¢ Nuestros mecanismos de comunicacion
son adecuados?

| Nuestra informacion se comparte con el
resto del equipo de trabajo?

;. Avanzamos en la misma direccion?

=¢ Trabajamos en equipo?

; Ante un problema en su trabajo puede Ud.
biar con su jefe en forma franca y

sincera?

¢Considera Ud. que se le entrega ia

Hinformacion suficiente en el momento, para

reaizar bien su trabajo?

; Su jefe se preocupa de explicar todo m
lw.g de modo que no existan confusiones™

| ;Cree Ud. que en su drea de trabajo se
producen errores por falta de informacion?

|_; Siente que su refacion con su jefe directo
es de confianza y apoyo reciproco?

| ¢Es adecuada la relacion con sus
companeros de trabajo?

;i Se siente Ud. ibre para conversar con su
FSuperior acerca de materias relacionadas
con su trabajo?

Estadisticos descriptivos

Media

Figura 17: Comunicacién interna (Media)
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Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Fuente: Célculo Spss.
para mantenerlos al tanto de las decisiones y requerimientos necesarios para realizar sus

estan de acuerdo con las politicas y los canales de comunicacion que utiliza el GAD de Pujili

En la tabla N° 23 la comunicacion dentro de la institucidn es buena, la misma tiene una media
alta debido a que el menor porcentaje obtenido es 3,54, es decir la mayoria de los empleados

actividades diarias.

Analisis:



Tabla 24: Reconocimiento (Media)

68

Minimo | Méximo | Media | Desv.
tip.

¢Se estimula la capacitacion de los
funcionarios? 8 ! | 398 L
¢Se trabaja regularmente con un
plan para la capacitacion de los 78 1 5 3,85 1,070
funcionarios?
¢Se ofrecen posibilidades para el
desarrollo  personal de los 78 1 5 3,63 1,175
funcionarios?
¢Existe equidad en el acceso a la
capacitacion? 8 ! | 39 932
¢Los funcionarios de su Unidad
son frecuentemente elogiados, mas 78 1 5 4,08 ,950
que criticados y corregidos?
¢Hemos sido participes de los
buenos resultados? 8 : i e B
¢La actuacion de calidad es
gratificada? 8 ! o 4 81
¢La jefatura se fija méas en las
habilidades de los funcionarios 78 1 5 4,01 1,038
que en sus puntos débiles?
¢Hay grupos de funcionarios que
casi nunca reciben atencion ni 78 1 5 3,96 1,133
reconocimiento?
¢El funcionario que ha sido
Illamado por el jefe, espera mas 78 1 5 3,87 1,011
bien elogios que criticas?
N vélido (segun lista) 78

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
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L2 El funcionario que ha sido llamado por el
jefe, espera mas bien elogios que criticas?

L_:Hay grupos de funcionarios que casi
nunca reciben atencién ni reconocimiento?

:La jefatura se fija mas en las habilidades
—de los funcionarios que en sus puntos
débiles?

.La actuacion de calidad es gratificada?

| Hemos sido participes de los buenos
resultados?

Los funcionarios de su Unidad son
recuentemente elogiados, mas que
criticados y corregidos?

i Existe equidad en el acceso a la
capacitacion?

| Se ofrecen posibilidades para el
desarrollo personal de los funcionarios?

|2 Se trabaja regularmente con un plan para
la capachtacion de los funclonarios?

; Se estimula la capacitacion de los
uncionarios?

Estadisticos descriptivos

Media

Figura 18: Reconocimiento (Media)
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Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Fuente: Calculo Spss.
Segun la tabla N° 24 el reconocimiento es un factor fuerte, es decir que las autoridades

de 3,53, es decir que las ideas innovadoras que proponen, fortalecen las debilidades a través

reconocen constantemente los buenos resultados que tienen el menor porcentaje obtenido es
de capacitaciones y sobretodo no reciben criticas ante algun error realizado, mejor les ayudan

Analisis:
a superarlos.
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Tabla 25: Relaciones interpersonales en el trabajo (Media

N | Minimo | Méaximo Media Desv. tip.
¢ Lo pasamos bien trabajando juntos? 78 1 5 3,82 1,125
¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia? 78 1 5 3,79 1,109
¢Nos sentimos seguros en nuestro trabajo? 78 1 5 3,94 1,073
¢Nos ayudamos y animamos unos a otros? 78 1 5 3,69 1,282
;Nuestra comunicacion es abierta
¢ Y1 78 1 5 3,92 1,214
transparente?
¢ Confiamos los unos en los otros? 78 1 5 4,08 1,042
; Hablamos los unos con los otros, pero no
g P 78 1 5 3,68 1,211
los unos de los otros?
; Respetamos las habilidades, los deseos y la
grespeta , yial ss 1 5 3,93 920
personalidad de los demas?
N valido (segun lista) 75
Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
Figura 19: Relaciones interpersonales en el trabajo (Media)
Estadisticos descriptivos
Media
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis:

Mediante el analisis de la tabla N° 25 las relaciones interpersonales en el trabajo de los
colaboradores del GAD Pujili presenta una media entre 3,68 y 4,08 esto indica que al trabajar
con sus compafieros se sienten codmodos, trabajan en confianza y pueden acudir unos a otros

al momento de resolver un problema de la mejor manera.
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Tabla 26: Toma de decisiones (Media)

N | Minimo | Maximo Media Desv.
tip.

g,l__as dec_|3|ones de su Departamento se toman en su 75 1 5 389 981
mismo nivel?
¢Las decisiones se toman oportunamente? 75 1 5 3,88 1,102
Piensa Ud. que las d(-ECISIones en su unidad se hacen 75 1 5 368 1377
pensando en los trabajadores.
Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las 78 1 5 368 1,099
cosas.
Siente Ud. que en esta organl_zacmn_s_e anima los 78 1 5 372 1005
empleados a que tomen sus propias decisiones
¢Las decisiones se basan en informacion confiable? 78 1 5 3,56 1,234
N valido (segun lista) 75

Fuente: Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 20: Toma de decisiones (Media)

Estadisticos descriptivos
Media

Valores

o
3P g T3 dg gEaagQ 2 A
D gk i T
g g8 gﬁ‘g 38 §?§sas §28
338 58 3o B8 o885 =28
253 S RE>% g33 354 q§
8 &3 S8e R g...r-% 3
g 8 &3 T g e “$%z 33
gg 3 gg “g 83 3

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anadlisis:

Segun la tabla N° 26 los trabajadores manifiestan que la toma de decisiones son acordes a la
realidad que viven la mayoria de ellos, indican que estas son tomadas por nivel jerarquico que
inciden directamente en ellos, y puedan tomar la iniciativa al momento de resolver un
inconveniente presentado para que este no se complique y no se convierta en resultados

positivos, esto se ve reflejado el menor porcentaje obtenido es de 3,56.
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N | Minimo | Maximo | Media | Desv. tip.
;El entorno fisico mejora el bienestar la
¢=! ent ) y 78 1 5 3,79 1,024
eficiencia de su Departamento?
La decoracion y el disefio: ;Son acordes a la
© y ¢ 78 1 5 3,86 1,159
funcion de su Departamento?
¢El espacio fisico es suficiente? 78 1 5 4,01 1,179
¢ Tiene una ventilacion e iluminacion adecuada? 78 1 5 3,94 1,262
;El nivel de ruido interfiere significativamente
b © sl 78 1 5 3,82 1,016
con el desarrollo de sus funciones?
¢Cuenta su Departamento con los equipos e
insumos necesarios para el desarrollo de sus| 78 1 5 3,64 1,184
funciones.
N valido (segun lista) 78
Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
Figura 21: Entorno fisico (Media)
Estadisticos descriptivos
Media
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anélisis:

Mediante la tabla N° 27 el espacio fisico donde se realizan las actividades son los adecuados

para cada uno de ellos, tiene espacio suficiente, iluminacion, entre otros que son aquellos

elementos basicos para que los empleados se sientan comodos al momento de trabajar y

generar los resultados positivos que se desea obtener, estos datos son buenos debido a que el

menor porcentaje obtenido es de 3,64 que es alto convirtiéndolo en positivo.
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Tabla 28: Compromiso (Media)

N | Minimo | Méaximo Media Desv. tip.
¢Cumplimos nuestros acuerdos? 78 1 5 3,99 1,038
g,Estam_os Q|spu§§tos a r_lacer un esfuerzo 78 1 5 385 1196
extra si la situacion lo exige?
¢Se siente Ud. con la camiseta puesta? 78 1 5 4,01 ,987
¢Nos sentimos responsables de los éxitos y 78 1 5 419 1058
fracasos de nuestro Departamento?
¢Sabemos cuéles son los progresos de 78 1 5 372 1138
nuestro Departamento?
N valido (segun lista) 78

Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Figura 22: Compromiso (Media)
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Anélisis:

El grado de compromiso que tienen los empleados es alto segun la tabla N° 28 es decir, se
sienten cémodos en las actividades que realizan, al sentir el apoyo, para de esta manera sentir
el progreso de cada departamento y ayudar a que se cumplan con las metas y objetivos
establecidos, el menor porcentaje que se obtuvo es de 3,72 manifestando de esta manera

mayor a la mitad de los colaboradores.
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N Minimo Maximo | Media Desuv. tip.
; Sentimos la necesidad de que
b . a 78 5| 374 1,037
existan cambios?
; Somos lo suficientemente
e . 78 5 3,79 1,109
flexibles para aceptar los cambios?
; Estamos dispuestos a adaptarnos a
¢ > disp P 78 5 4,17 813
los cambios?
¢Hemos empezado a usar nuevas
tecnologias o herramientas de 78 5 3,86 1,192
gestion?
N valido (segun lista) 78
Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.
Figura 23: Adaptacion al cambio (Media)
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Fuente: Célculo Spss.
Elaborado: Grupo de Investigadoras.

Andlisis:

En la tabla N° 29 la adaptacion al cambio es un factor importante dentro de cada institucion

por ello los colaboradores del GAD Pujili indican que son adaptables con facilidad a este

proceso, como se puede evidenciar en la tabla anterior donde la media es son mas de la mitad

de los rangos de los valores aceptables que varian entre 3,74 y 4,17, determinando de esta

manera que se tiene colaboradores prestos a ayudar a la institucion.
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Anexo 9: Articulo cientifico guia de la investigacion.

ARTICULO
CIENTIFICO GUIA
DE LA
INVESTIGACION



