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RESUMEN

El presente trabajo pretende analizar el clima laboral y su incidencia en el
desempefio de los trabajadores del GAD Municipal del Canton Santa Elena, por tal
razén la contribucion de las teorias han sido analizadas y examinadas
correctamente, tomando en cuenta conceptos y criterios que ayuden a la presente
investigacion. Este estudio se desarrolld con un enfoque cuantitativo y cualitativo
y a su vez con una investigacion de tipo descriptiva correlacional que ayudé al
andlisis y a la relacion de ambas variables, de tal forma la informacion recabada, en
especial los resultados se obtuvieron gracias a las aplicaciones de las diferentes
técnicas e instrumentos de investigacion, como la entrevista dirigida a los jefes,
directivos de la institucion y la encuesta impartida a los colaboradores, con esta
informacion se busca dar una solucién a través de la propuesta establecida que
ayude a mejorar el ambiente laboral, la comunicacion y los procesos que se manejan
dentro de la institucion para asi llegar a las conclusiones y recomendaciones. De
manera globalizada se puede decir que es un mecanismo fundamental para
solucionar y afrontar el clima laboral dentro de la entidad y debe estar impulsada
con planes y programas de mejora continua que difundan las capacitaciones,
incentivos y evaluaciones, ya que estos aspectos tienden a fortalecer el desempefio
de los trabajadores a corto plazo en su desarrollo personal e institucional.
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ABSTRACT

This work aims to analyze the work environment and its impact on the performance
of the Municipal GAD workers of the Santa Elena Canton, the contribution of the
theories have been analyzed and examined correctly, taking into account concepts
and criteria that help the present investigation. This study was developed with a
quantitative and qualitative approach and in turn with a correlational descriptive
type of research that helped the analysis and to find the relationship of both
variables, in such a way the information collected, especially the results obtained
thanks to the applications of the different research techniques and instruments, such
as the interview addressed to the heads, managers of the institution and the survey
given to the collaborators, with this information it is sought to give a solution
through the established proposal that helps to improve the working environment ,
the communication and the processes that are handled within the institution in order
to reach the conclusions and recommendations. In a globalized way we can say that
it is a fundamental mechanism to solve and face the labor climate within the entity
and should be driven by plans and programs of continuous improvement that
disseminate the training, incentives and evaluations, since these aspects tend to
strengthen the performance of short-term workers in their personal and institutional
development.

Keywords: work climate, performance, training, motivation.



APROBACION DEL PROFESOR GUIA

En mi calidad de Profesor Guia del trabajo de titulacion "CLIMA LABORAL Y
SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON SANTA ELENA, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2017,
elaborado por el Sr. Joel Oswaldo Alejandro Cruz, egresado de la Carrera de
Administracion Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, previo a la obtencién del titulo de Ingeniero en
Administracién de Empresas, me permito declarar que luego de haber dirigido
cientifica y técnicamente su desarrollo y estructura final del trabajo, este cumple y
se ajusta a los estandares académicos y cientificos, razén por la cual la apruebo en

todas sus partes.

ATENTAMENTE

Ledo. Pico Gutiérrez Eduardo, MBA.

PROFESOR GUIA



DECLARATORIA DE RESPONSABILIDAD

El presente Trabajo de Titulacion con el Titulo de © CLIMA LABORAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON SANTA ELENA, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2017
Elaborado por Alejandro Cruz Joel Oswaldo, declaro que la concepcion. Analisis
y resultados son originales y aportan a la actividad cientifica educativa empresarial

y administrativa.

Transferencia de derechos autorales. Declaro que, una vez aprobado el tema de
investigacion otorgado por la Facultad de Ciencias Administrativas carrera de
Administracion de Empresas pasan a tener derechos autorales correspondientes,
que se transforman en propiedad exclusiva de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena y, su reproduccion, total o parcial en su version original o en otro

idioma sera prohibida en cualquier instancia.

Atentamente,

Alejandro Cruz Joel Oswaldo
C.C. 2400150252



AGRADECIMIENTO

Este trabajo de proyecto de investigacion realizado en la Universidad Peninsula de
Santa Elena (UPSE), es un esfuerzo en el cual directa o indirectamente participaron
distintas personas dando su opinidn, corrigiendo, teniendo paciencia, dando &nimos.
Este trabajo me ha permitido aprovechar competencias y la experiencia de muchas

personas que deseo agradecer.

A los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Santa Elena por la colaboracién prestada al momento de hacer la investigacion.

A mis compafieros de estudio quienes durante toda mi etapa estudiantil fueron
complices de la persona gque soy y que me brindaron su apoyo y amistad en toda la

estadia académica.

Agradecer a los profesores, por contribuir en mi desarrollo personal y profesional
de mi etapa estudiantil con sus ensefianzas que ayudaron a ser de mi una mejor

persona.

Joel Alejandro

Vi



DEDICATORIA

A Dios por haberme permitido llegar hasta este punto, por darme salud para lograr
mis objetivos, por guiarme en el buen camino y darme fuerzas para no desmayar en
los problemas que se presentaban, ensefiandome a afrontar las adversidades sin

perder nunca la dignidad ni desfallecer en el intento.

A mis padres por los consejos, su comprension, amor, ayuda en los momentos
dificiles, por haberme ensefiado valores, principios, caracter, empefio,

perseverancia, y responsabilidad para conseguir mis objetivos y alcanzar mis metas.

A mis hermanos que han sido mi motivacion e inspiracion y un pilar fundamental
para cumplir mi proyecto considerando que soy esa persona que ellos necesitan

como guia para su vida futura.

A mis amistades que compartieron conmigo momentos gratos dentro del aula de
clase, y a mi novia que ha sido mi apoyo incondicional en todo momento para la

realizacion de esta investigacion.

Joel Alejandro

vii



TRIBUNAL DE GRADO

%ﬁ i
B 0 =
Lodos /@ Mendoza Tarabd, MSc. Ledo: Eﬁmgd&ya Tarabd, MSc.

DECANO () DE LA FACULTAD DE DIRECTOR (e) DE LA CARRERA

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ADMINISTRACION DE EMPRESAS

e

Lcdo. Eduardo Pico Gutiérrez MBA. Ing. Lib%;o Lépez MBA.
DOCENTE TUTOR PROFESOR DE AREA

\
Abg. Victor Coronel Ortiz MSC.>
SECRETARIO GENERAL (¢) DE LA UNIVERSIDAD

ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

viii



INDICE

RESUMEN ...t nree s ii
ABSTRACT ... e e e e e e e arre e i
APROBACION DEL PROFESOR GUIA.......cccviiriiiiineiseiseiseeessssisen iv
DECLARATORIA DE RESPONSABILIDAD ..o v
AGRADECIMIENTO ...ttt vi
DEDICATORIA L ettt vii
TRIBUNAL DE GRADO ... .ottt viii
INDICE bbb iX
INDICE DE TABLAS ..ottt enass s xiii
INDICE DE GRAFICOS ....coocvuiieieirneieeieissssessses s ssssssssssssssssessasssessnnens XV
INDICE DE ANEXOS......oiiieiieeeiriesssesiesestssssessssssesssss s sesssssssessesssassssnens XVi
INTRODUGCCION ....ovoceriierciseeseesssseesseessesses s ssess s esssesssenns 1
CAPITULO Lottt 9
MARCO TEORICO .....viuiimrirrireeesiseesessssss st 9
1.1 Revision de 1a [Iteratura. ..........cooerrereneine e 9
1.2 Desarrollo de las teorias y CONCEPLOS. ......covvevveeieieeieiie e 16
1.2.1 CHMa LaDOKAl .....c.eoieiiiieee e 16
1211 Comportamiento Organizacional............cccoceveeiiiiniienese e 16
1.2.2.1.1 0 ADUCION oo 17
1.2.1.1.2  Trabajo en EQUIP0. ..ot 18
120,03 ESHIBS. ittt 19
1.2.1.2 Comunicacion Organizacional.............ccccceevvereeiesieeseese e 20
1.2.1.2.1 Los canales de COMUNICACION .......c.ooveirueririniirienieese e 20



12122
1.2.1.23
1.2.1.3
1.2.1.31
1.2.1.3.2
1.2.1.33
1214
12141
1.2.14.2
1.2.143
1.2.15
1.2.151
12152
12153
1.2.2
1221
12211
12212
1.2.2.1.3
1222
12221
12222
1.2.2.23
1223

1.2.231

COMUNICACTON INTEINA. ...ttt eeeeeeeeneeeeeeenenenennes 21

ComUNICACION EXLEINA.......eiveieieiesie e e et ssa e 22
Estrategia Organizacional .............ccccooeiieiieie e 23
Actitud hacia el trabajo ..........ccoovviriiiiiii e 24
(00010 o 1=1 ¢ [o1 [0 o F RSP SO 25
Responsabilidad social empresarial.............cccooviieiiviieiiieneee e 25
LIOEIAZGO .. 26
Comportamiento del lIderazgo.........ccccovvvvieiiie i 27
AULO-HAEIAZYO ... 27
Estilos de HAerazgo........cooveiieiiieiie e 28
ENtorno organizacional ............ccoceiveiiiie e 29
ESTIUCTUIA .....eeeeee e e 30
EStANGAES ... e 31
[0 =T 01 o - o ISR 32
Desemperiio de 10S trabajadores..........cccccveveeiieiiieecie s 33
Talento HUMANO .....ovoiiiiiiie e 34
GeStion POr COMPELENCIA ...c.ververerieieieie e 34
Talento INdIVidual ..o 35
Capital NUMANO ..o 36
Rendimiento Laboral ... 37
Evaluacion del desempenio..........ccecveieiieieeniecie e 38
Personalidad.........cccoouiiieeiie e 39
DESAITOIO. ... 40
Relaciones 1aborales ... 40
Contrato de trabajO.........ccveieieieieie e 41



1.2.2.3.2  COMPIOMISO....cviiuieneiieitesiesiestesieeseeee sttt st st sbe st sne e eneas 42

1.2.2.3.3  CONFHCLOS. ....cuiiiieiiieee e 43
1.2.2.4  Satisfaccion Laboral ... 44
1.2.2.4.1 CaPACITACIONES ......oouviieieitisie sttt sttt 45
12242 HaDIIOAAES ..o 45
1225 Motivacion Laboral...........ccccoeiiiiiiiincce e 46
1.2.25.1 REMUNEIACION ....oiiiiiiiiiiieiieieieeste et 47
1.2.2.5.2 ReconoCimiento POr 1OQr0 .......cccveiieiiieiie e 48
1.2.2.5.3  OFENLACION. .....euiieiieieieeieie et 49
1.3 Fundamentos sociales, filosoficos, psicoldgicos y legales ................. 50
131 SOCHAIES ... 50
1.3.2 FIOSOTICOS. ...t 51
1.3.3 PSICOIOQICOS. ...vevveieiiiecie ettt re e sreenne s 52
1.34 LEQAIES . e 53
CAPITULO T 1ottt 64
MATERIALES Y METODOS ......cooeveieeeeeeeeseesee e esisseesesas s senisss s s 64
2.1 TiPO de INVEStIGACION ..o 64
2.2 Métodos de 1a INVESLIgaCION .........ccceevviiiiiiciecie e 65
2.3 DiSEMN0 08 MUESIBO. .......eiveiiiriiriieieie ettt 65
2.4 Disefio de recoleccion de datos...........cocereerererieienc e 69
CAPTTULO Tttt 72
RESULTADOS Y DISCUSION........coviueiieeeeiireeseeseseseessisseseseesesssenes e 72
3.1 Anadlisis de los Resultados de las entrevistas dirigidas al Alcalde,

directivos y jefes departamentales del GAD Municipal del Canton Santa Elena. 72

Xi



3.2 Resultados de las encuestas dirigidas a los colaboradores del GAD

Municipal del Cantdn Santa EIena. ...........ccccoveeiiiiiiiiiiicceeeee e, 77
3.3 Resultados de las encuestas dirigidas a usuarios del GAD Municipal

del Cantdn Santa EIena. ..........ccoviiiiiiiiic e 92
3.4 LIMITACIONES. ...ttt 104
3.5 RESUITATOS ... e 105
351 PrOPUESTA. ... 110
3512 Objetivo de 18 ProPUESEA ........cveiveiririirierierieeiieee e 111
3.5.1.3 Fases de 1a PropUESTA .........ccveeeeciece e 111
3514 Matrices del plan de MejJora.........ccooeeeienirininieeesee e 116
35.15 Beneficios que aporta la propuesta.........cccccveeivveiiieiieeiiieeneesie e 120
CONCIUSTONES ...ttt 122
RECOMENUACIONES........oiiiiieieieee bbb 123
BIDHOGIafia ....cccveiveieee s 125
WEDGATTTA .o s 128
ANEXOS s 130

xii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. PODIACION.......cciiieieece s 66
Tabla 2. Formula para tamafio de la muestra a usuarios..........ccccccevverereereennnn 67
Tabla 3. Formula para tamafio de la muestra a colaboradores..............ccccvevenene. 68
I o] R B =T o T o TSRS 77
Tabla 5: B .....ocviiiiicieeeeee s 78
Tabla 6: Nivel de INSIIUCCION .........cci i s 79
Tabla 7: ClHima [aboral...........c.coo i 80
Tabla 8: Trabajo 8N EQUIPO......ccoiiiiiiieieee s 81
Tabla 9: LIGEIAZJO0 ..c.vveiveeciiecie ettt e ba e raeere e 82
Tabla 10: EStrategias........ccueiieiieiieieeiie et e et sae e 83
Tabla 111 LIOEIAZGO ....ecueeueeieieitesieste sttt 84
Tabla 12: ENtorno Laboral ...........cooveiiieiiecceceee e 85
Tabla 13: Talento HUMAaNO ........cocoiiiiii e 86
Tabla 14: Rendimiento Laboral ...........cccoviiiiiini i 87
Tabla 15: Evaluacion del Rendimiento..........cccocevveriiieiiese e 88
Tabla 16: COMPIOMISO.......ciueiritiiteitirieeiieieee ettt 89
Tabla 17: CapaCItaCIONES ......ccueeivveiiieeiie ettt sre e e sraeenree s 90
Tabla 18: Motivacion Laboral.............ccooeiiiiiiiiiiesceeeee s 91
Tabla 19: Percepcion del clima laboral............cccooveiviiiiiiece e, 92
Tabla 20: Comunicacion entre COMPANEIOS..........covvereerererieeseseeee e 93
Tabla 21: ADeCUAd0 SEIVICIO........uiiuiiiiiie it 94
Tabla 22: Experiencia de 10s colaboradores ..........cccoovvvveiiieiie e 95
Tabla 23: Cambio en la atencion de USUATIOS ..........cceviririereeienenenesie s 96
Tabla 24: Rapidez de traAMITES........cccveveiieieere e 97
Tabla 25: Atencion que ofrece 12 iNStItUCION .........ccccovviriiiiiii e 98
Tabla 26: Compromiso de 10s colaborados............cccovveiieiiieiie i 99
Tabla 27: ReSoIVer CONFIICTOS ........cccvviiiiiiieiee e 100
Tabla 28: Capacitacion del personal ............ccccocoveieiiiiiecic s 101
Tabla 29: Calidad del SErVICIO .......ccueiieiiiesieece e 102

xiii



Tabla 30:
Tabla 31:
Tabla 32:
Tabla 33:
Tabla 34:
Tabla 35:
Tabla 36:
Tabla 37:

Medios de VErTICACION. ........c.ccieie e 103
Tabla de RESUMEN.........ciiiieee e 107
Tabla de CONtINGENCIA ......ccveeiiieiieie e 108
Prueba de Chi-cuadrado...........cooeiieiieiiniesieeee e 109
Plan de mejora de capacitaCiones ...........ccevvevverieeiiesieeseeie e 116
Implementacion de talleres comunicacionales ............ccccoeeereriniennen. 117
Incentivos motivacionales a colaboradores ..., 118
Evaluacion del desempefio al personal ...........cccccccveieeiiiicciccieeen, 119

Xiv



INDICE DE GRAFICOS

(T 1 oo I €= =T o RSSO R PP PRPRURPR 77
GraAfICO 22 EUAG. ..ottt 78
Gréafico 3: Nivel de iNStrUCCION .........ccveieieiercce e 79
Gréafico 4: Clma laboral ...........cccoviiiiiieiee e 80
Grafico 5: Trabajo en EQUIPO0........ccoviiiiieiece s 81
(€1 Y (oo o I o (=T =V o I PSS 82
GrafiCo 7: ESIAtEQIaS. . ..cveeieeieieeiesieieie sttt 83
GrafiCo 8: LITEraZgo ......coveueiueieiiiieiieieie et 84
Gréafico 9: ENtorno Laboral ..........cccuoviiiiiieieii s 85
Gréafico 10: Talento HUMANO .......cccviiiiiieieee e 86
Gréfico 11: Rendimiento Laboral ...........cccocoveiiviiecieeiceeresese e 87
Gréfico 12: Evaluacion del Rendimiento.........cccocvvviieiviieresese e 88
Grafico 13: COMPIOMISO ...ccvecviiuieiiieiectec ettt ettt anas 89
Grafico 14: CapaCItaCiONES .........cucieeiueiieieeiieseese et e st sre e re e ans 90
Grafico 15: Motivacion Laboral ..........cccooveveiiiiiee e 91
Grafico 16: Percepcion del clima laboral............coooiiiiiininn 92
Grafico 17: Comunicacion entre COMPAREr0S.........coveeveiveerieieeieeseere st esve e 93
Gréafico 18: AdeCuado SEIVICIO .....ccvcveieieieiieiie et 94
Grafico 19: Experiencia de 10s colaboradores ...........cccevvevvvieiieene e 95
Grafico 20: Cambio en la atencion de USUAIIOS ..........ccoevrererenenerieese e 96
Gréafico 21: Rapidez de tramitesS.........ccieriereriene e 97
Grafico 22: Atencidn que ofrece la inStitUCION ...........cceevvevviiieiicce e, 98
Grafico 23: Compromiso de los colaboradores............ccocvvevviiiivece e 99
Grafico 24: ReSoIVEr CONFIICLOS ........cvviiiiiiiice e 100
Grafico 25: Capacitacion del personal ... 101
Gréfico 26: Calidad del SErVICIO .......cvcieiieieiiie e 102
Gréfico 27: Medios de VErifiCaCION .........ccoveviiiiiiiiiiieiee e 103
Grafico 28: Plan 08 MEJOTa .....c.cccveieeiiiee e see et e e nne s 111
Grafico 29: Elementos de las CapacCitaCiones .........cocevrvreeeereniereeeseneeeseens 112

XV



INDICE DE ANEXOS

ANeX0 1: Matriz de CONSISTENCIA. ........eiviriiieieieiie e 130
Anexo 2: Operacionalizacion de la variable independiente .............ccccovevvenenee. 131
Anexo 3: Operacionalizacion de la variable dependiente............c.ccococvvvnnnnnene 132
Anexo 4: Entrevista a los jefes y directivos departamentales...........c.c.ccoceeneenee. 133
Anexo 5: Encuesta para colaboradores............ccvvevveiieieeie e 135
ANEX0 6: ENCUESLA PAra USUAITOS ... .c.veiveereerreiieesieeeessiesseesissseesseessesseesseessesseesees 137
ANEXO 77 FOLOS. ...ttt 139
ANEXO0 82 PrESUPUESTO ...ttt 140
Anexo 9: Cronograma de actividades.........cccccveevveieiieiieie e 141
Anexo 10: Validacion de inStrumentos..........covereieniieninieie e 142
ANEXO 11: Carta AVal ......cocuiieiie s 144

XVi



INTRODUCCION

Al nivel mundial el clima laboral es un conjunto de atributos, donde se ve reflejado
la destreza y conducta de cada persona en el trabajo, generando asi una buena
satisfaccién en los trabajadores y buscando una mayor productividad en la
organizacion, de tal manera que un buen clima en el trabajo se orienta hacia los
objetivos de la institucién y un clima laboral negativo puede afectar al ambiente del
trabajo ocasionando conflictos entre trabajadores, mala comunicacion, malestar por
espacios fisicos, deficiente de liderazgo, estrés laboral entre otros, generando asi un

bajo rendimiento.

El trabajo hoy en dia, es el lugar donde las personas se relacionan la mayor parte
del tiempo, por ello es necesario que cuente con las condiciones idoneas que permita
satisfacer sus necesidades y poder desemperiar un buen trabajo, es decir; debe estar
enfocado en la basqueda del bienestar y la seguridad del trabajador, considerando
las relaciones que se originan en el trabajo no siempre son las adecuadas, en
ocasiones se torna negativo y si no existe una planificacion o se busca ayuda a

tiempo, éstas pueden provocar una series de conflictos dentro de la organizacion.

En Ecuador, el clima laboral puede afectar a instituciones publicas y privadas,
donde la Gestidn de Talento Humano es la encargada de realizar la evaluacion de
desempefio trimestral o también anualmente en los trabajadores, por medio de la
aplicacion de técnicas o instrumentos de recoleccion de datos, como: test, prueba
de rendimiento, cuestionarios, encuestas o grupos focales, que son de ayuda al

momento de medir el desempefio de cada trabajador, sin embargo son pocas las



instituciones (publicas o privadas), que aplican acciones que encaminen a un buen
clima laboral, y esto se ve reflejado por que no evaltan al personal y tampoco
poseen un departamento que se encargue de planificar y de desarrollar estrategias

que mejoren el clima laboral.

En funcion a las variables, hablar de dimensiones e indicadores es enfrascarse y
desarrollar un concepto mas amplio del clima laboral y el desempefio de los
trabajadores, por ende el tiempo que se toma en buscar estos términos relevantes
que ayudan a un mejor entendimiento del tema, es de vital importancia al momento
de la evaluacion del personal, de tal manera se puede observar algunas dimensiones
como: el comportamiento organizacional, el liderazgo, la comunicacion, el
rendimiento laboral, la motivacion, los reconocimientos de logros, entre otros,
donde se analiz6 cada concepto y se tuvo una apreciacion personal acerca de toda

las dimensiones de la investigacion.

En la actualidad en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Santa Elena,
existen factores negativos que pueden conllevar a un clima laboral desfavorable ya
sea en lo administrativo u operativo que esté afectando directamente a los
trabajadores, es por ello que el trabajo de investigacion estad orientado a los
departamentos y a todos los funcionarios que operan dentro de la organizacion, con
el fin de analizar si existe un excelente o una deficiente administracion y
organizacion en lo que concierne del clima laboral en la institucion y si esto incide

en el desempefio de los trabajadores.



Por lo expuesto para el planteamiento del problema se puede mencionar que en
la actualidad el desafio de las instituciones es buscar herramientas innovadores para
motivar a los trabajadores, con el fin de mejorar el desempefio laboral, toda
institucion debe poseer un clima laboral que respondan al liderazgo, mejorando asi
las relaciones entre los colaboradores y también la estructura organizacional de la
empresa, estos factores positivos se ven reflejado al buen trato de los jefes
administrativos y operativos, las relaciones con los clientes, el espacio fisico en

donde desarrolla el trabajo, salarios y compensaciones.

En Ecuador, el clima laboral en las empresas publicas o privadas los directivos a
pesar de tener conocimiento en este tema y la afectacién que ocasiona a trabajadores
en su area, no optan por un clima laboral positivo que oriente a una mejor

administracion y al cumplimiento de sus objetivos empresariales.

El clima laboral desfavorable se torna al momento de descuido al personal y al
ambiente donde trabaja, es importante definir que mejorar el clima requiere de
mucha inversién, considerando que las empresas no estan dispuestas a invertir en

un ambiente laboral adecuado.

El problema en el GAD Municipal se debe a los cambios tecnolégicos y a la
injerencia politica que afectan a los trabajadores, por lo que se puede evidenciar
algunos inconvenientes internos y externos, como la falta de comunicacion en todas
las areas y en la alta gerencia, falencias en la agilidad de trdmites, insuficiente

capacitacion, deficiente manejo de sistemas informaticos.



Es decir que los aspectos negativos mencionados afecta al desempefio laboral
puesto que, la disminucion de trabajo por exceso de tareas, un estrés no controlado,
quejas por parte de los clientes, reduce la productividad de los trabajadores y por
ende estos factores negativos logra un bajo rendimiento de la empresa, estos
cambios son provocados por deficiente liderazgo de los jefes, rotacién del personal
por un incorrecto manejo de la estructura organica y la motivacion que no es tomada

en cuenta por parte de la institucion.

El objeto de la investigacion es medir el nivel del clima laboral, por medio de
técnicas de recoleccion de datos, asi mismo la propuesta que permitira mejorar los
procesos, de esta forma se podréa llevar un respectivo control y supervision donde
deben incluir aspectos positivos como: capacitaciones constantes, incentivos
motivacionales, seguridad de si mismo y responsabilidad en la toma de decisiones,

esto generara que los trabajadores puedan desempefiar bien su trabajo.

Para la sistematizacion del problema investigativo se pretende responder a las

siguientes interrogantes:

> ¢De qué manera el clima laboral incide en el desempefio de los trabajadores
del GAD Municipal del Cantén Santa Elena?

> ¢Cuales son los antecedentes tedricos sobre el clima laboral y la incidencia
del desempefio de los trabajadores en el GAD Municipal?

> ¢De qué manera influye la aplicacion de instrumentos de recoleccion de

datos en los colaboradores del GAD Municipal del Canton Santa Elena?



» ¢Como ayudaria la implementacion de estrategias al desempefio de los

colaboradores?

Dadas las circunstancias y la realidad por la que atraviesa el Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Canton Santa Elena en cuanto al clima laboral se procede a

plantear la Formulacion del problema cientifico que manifiesta lo siguiente:

¢Permite el andlisis del clima laboral identificar la incidencia del desempefio de los
trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Santa Elena,

provincia de Santa Elena?

Los objetivos del trabajo se concentran en un estudio amplio y detallado que

describe el objetivo general:

Analizar el clima laboral mediante un trabajo de investigacién descriptivo que
indique la incidencia del desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, afio 2017.

Objetivo Especifico

> Diagnosticar el clima laboral que se desarrolla en el GAD Municipal del
Cantdn Santa Elena que ayude a la implementacién de estrategias.

» Analizar los antecedentes tedricos del clima laboral y su incidencia en el
desempefio de los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.

> Determinar los factores negativos y positivos que influyen en el desempefio
de los trabajadores, mediante la aplicacion de instrumentos cualitativos y

cuantitativos.



» Disefiar un plan de mejora del clima laboral del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena.

La presente investigacion tiene como justificacion realizar este tipo de trabajo
tomando en consideracion variables claves que son: la variable independiente (el
clima laboral) y la dependiente que es el (desempefio de los trabajadores), en este
sentido el trabajo se justifica gracias, al limitado andlisis investigativo que posee la
institucion en este tipo de tema, es decir que en nuestra busqueda profunda se ha
podido indagar que es poca la demanda de trabajos que se enfoca a nuestro tema de
interés, por ende se pretende abarcar de manera general y contribuir con el
desempefio laboral adecuado de los colaboradores de la institucion y generar una

buena atencion a los usuarios.

El estudio de esta investigacion es de mucho interés, porque se va a determinar
cuales son las causas y efectos que conlleva el clima laboral a un buen desempefio
de los trabajadores, esto sera de ayuda para poder prevenir posibles causas que se
encuentran en la institucion, tomando en consideracion al trabajador como pilar
fundamental de la organizacion, sin embargo al no existir un buen clima laboral
esto perjudica al trabajador de tal manera que se imposibilita a un buen desarrollo
en su trabajo diario, comunicacion, disminuye su animo de atencion al cliente,

insatisfaccion, entre otros.

Desde el punto de vista practico la investigacion se desarrolla gracias a la mejora
del clima laboral que se desea lograr, en base a un modelo que se enfocaré a disefiar

varios indicadores que aporten a la construccion de un buen clima laboral que va de



la mano con la comunicacion, falta de incentivos y la constante capacitacion en los

procesos que se establezcan en la institucion.

En cuanto a los beneficiarios en este tipo de investigacion del GAD Municipal del
Cantdn Santa Elena seran, los usuarios en general del Canton y colaboradores de la
institucién, desde el Alcalde hasta los trabajadores, esto ayudara a tener un mejor
desempefio en sus funciones, y podran brindar un servicio de una manera efectiva,

gracias al conocimiento que el trabajador posee en su cargo establecido.

La investigacion es considerada de gran importancia ya que permitird descubrir el
estado actual en la que se encuentra el GAD Municipal, que mediante un enfoque
correlacional ayudara a medir la incidencia entre la variable independiente del clima
laboral y la variable dependiente que es el desempefio de los trabajadores, gracias
a este analisis se realizara las recomendaciones y estrategias que seran de beneficio
mutuo entre los colaboradores y la empresa, considerando los procesos que se va a
efectuar para poder llevar a cabo a la investigacién con mayor calidad en sus

resultados esperados y de esta manera lograr los objetivos estratégicos.

Es relevante el presente trabajo, debido a las técnicas e instrumentos que son las
mas utilizadas para la recoleccion de datos como guia de entrevista y el
cuestionario, donde se establecen como datos cuantitativos dentro de la poblacion
y la investigacion objetiva, por parte de las variables dependiente e independiente,
el clima laboral busca conocer la incidencia que esta ocasiona en la institucion y a
los colaboradores al momento del desempefio de sus funciones y qué efectos

negativos atrae a cada trabajador en sus funciones diarias.



Considerando que se establecieron objetivos especificos se pone al manifiesto la
hipdtesis “El clima laboral incide en el desempefio de los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena de la provincia de

Santa Elena”.

El estudio esta compuesto por la parte introductoria que comienza por el
planteamiento del problema, formulacién del problema, objetivo general y
especifico, justificacidn, hipotesis, alcance y limitaciones donde el desarrollo de la

investigacion, consta de tres capitulos donde incluye la propuesta.

El capitulo I, hace referencia al marco tedrico, en donde se encuentra
investigaciones, conceptos tedricos de autores y los fundamentos filoséficos,
sociales, psicoldgicos y legales que ayudan a la investigacion tener una idea clara y

Veras.

En el capitulo Il, se detalla los materiales y métodos de investigacion, tipos de
investigacion, disefio de muestreo y recoleccion de datos para su mayor compresion

ya que es pilar fundamental de toda investigacion.

En el capitulo 111, se hace referencia a los resultados, andlisis de datos, limitaciones,
resultado, la aplicacion de entrevista y encuestas al personal de la institucion y de

esta manera obtener informacion idonea para enriquecer el trabajo.

Por Gltimo, se desarrolla la propuesta y por ende se exponen las conclusiones de la
investigacion en base a los objetivos formulados desde el inicio del estudio y por

ultimo dar las respectivas recomendaciones.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura.

En esta parte se tomd como referencia articulos cientificos y tesis de pre-grado y
post-grado, que son esenciales para recabar informacién de las variables y también

que sirvan de apoyo para futuras investigaciones sobre el tema.

La primera variable es el clima laboral, uno de los articulos cientificos méas
relevantes de ayuda para la investigacion se denomina; “El clima laboral y su
incidencia en el desempefio del personal Docente de una Escuela de Educacion
Basica en el Ecuador” de los autores Bravo & Salazar (2017), Revista Universidad

Espiritu Santo. Cotopaxi, Ecuador.

El objetivo general de la investigacion es evaluar el clima laboral y su incidencia
en el desempefio del personal docente de una Escuela de Educacion Basica en el

Ecuador.

La metodologia que se utilizo es de tipo cualitativo-cuantitativo que por medio de
la visualizacion y del cuestionario se permite realizar una evaluacion correcta para
el &mbito educativo, y los tipos de investigacion son; exploratorio porgue se trata
de un conocimiento inicial en cuanto a las condiciones laborales y descriptivo
debido a las indagaciones de las caracteristicas y necesidades del ambiente de

trabajo que facilitara identificar el clima laboral y desempefio de los docentes en el



proceso de ensefianza-aprendizaje, de tal manera, que haga posible conocer el

problema de estudio tal cual se presenta en la realidad.

Se considerd como muestra a los 60 docentes que laboran entre septiembre 2015y
junio 2016 en una Escuela de Educacion General Basica del canton Pujili en la
Provincia de Cotopaxi, para ser parte del estudio. El instrumento de recoleccion de
datos es el cuestionario, que se evalud a través de la escala de Likert con una
valoracion de 1 que significa “totalmente en desacuerdo” y el 5 “totalmente de

acuerdo”

Los resultados del trabajo estan divididos por 5 dimensiones de los cuales los mas
importantes para nuestra investigacion son 2 que son: La recompensa indica que el
83% tiene satisfaccion en las actividades; un 80% siente que se preocupan por su

salud; lamentablemente el 53% manifestd que no valoran su trabajo.

Por otro lado las relaciones entre compafieros, el 96% de los docentes indican que
existe amistad entre compafieros, igual que apoyo mutuo con un 91%, la

cooperacidn esta en desacuerdo con un 83%.

Para futuras evaluaciones se recomienda que previamente se realicen talleres de
sensibilizacion, integracion y comunicacion para mejorar las relaciones de trabajo

y establecer un clima favorable entre los docentes y directivos de la institucion.

También se tomo referencia de tesis de posgrado o maestrias, una de las mas

significativas es la investigacion “Propuesta de mejora del clima laboral y cultura
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organizacional en el ministerio de coordinacion de desarrollo social” de Rodriguez

(2015). Universidad de las Fuerzas Armadas, Sangolqui, Ecuador.

El objetivo principal de este trabajo fue investigar el clima laboral y la cultura
organizacional en el Ministerio de Coordinacion y Desarrollo Social (MCDS), para

generar una propuesta de mejora que beneficie a las y los servidores publicos.

El disefio de la investigacion es accion participativa, proveniente de las ciencias
sociales, la cual en esta ocasidn sera empleada para una investigacion social como
lo es el clima laboral al interior de una institucion pablica, en marco de una cultura

relacionada con el quehacer politico vinculado con la gestion del talento humano.

La presente investigacion se efectud con tres técnicas de investigacion como son:
la observacion, la cual se realizo por el lapso de un afio, una entrevista estructurada,
aplicada a cinco expertos de alto nivel relacionados con la gestion del talento
humano y una encuesta sobre elementos del clima laboral y cultura organizacional

aplicada a todo el personal y en todos los niveles.

En la recoleccion de datos el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social
relevo los datos que constan a continuacion, los cuales fueron proporcionados por
233 servidoras y servidores de una némina total de 295, lo cual representa un
78,98%; el restante 21,72% corresponde a quienes no participaron, lo cual

representa un total de 62 personas.

En los resultados se mencionan algunas dimensiones del clima laboral de las cuales

se escogieron las més relevantes como: la recompensa y el relacionamiento. En la
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recompensa un 47% de los encuestados no se sienten recompensados por la
excelencia en el trabajo efectuado, mientras que el 27% se sienten recompensados,
y por ultimo la comunicacion, el 41% de los servidores se pronunciaron de acuerdo
a sus criterios, es decir, hay buenos niveles de comunicacién, pero no se podria
hablar de una comunicacion efectiva, la misma que no solo es interpersonal, debe

ser intergrupal y organizacional, por lo tanto el 25% manifiesta su desacuerdo.

Conociendo de la apertura en ideas innovadoras que tendria la maxima autoridad,
lo cual ha sido expresado por algunos entrevistados y otros servidores de manera
informal, se recomienda dar a conocer la propuesta para mejorar el clima laboral en
la organizacion con el fin de corregir y dar una solucién a los problemas que éste

provoca al desempefio de los trabajadores.

La base literaria de esta investigacion es por medio de trabajos cientificos que
aporten con el desarrollo de la variable dependiente, por ende podemos observar
otro articulo con el tema, “Analisis de la satisfaccidn y el desempefio laboral en los
funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano” de los autores Vega & Neira

(2015), Revista Ciencia & trabajo. Concepcion, Chile.

El objetivo general de esta investigacion era medir como el desempefio laboral
influye en la satisfaccion laboral de los funcionarios de la municipalidad de
Talcahuano, en tal sentido este estudio se realiz6 con la finalidad de que el

Municipio genere futuras politicas publicas regionales.

La metodologia de esta investigacion fué no experimental, ya que se realizo sin

manipular las variables, observando los fendmenos para después analizarlos;
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ademas es de disefio transversal, ya que se efectué en un momento de tiempo
determinado, conjuntamente es de tipo descriptivo, debido a sus analisis y medicion
de variables, también es correlacional, porque busca conocer la relacion existente

entre ambas variables.

La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la municipalidad a quienes se
aplicé un cuestionario estandarizado, personal, anonimo y voluntario. La fiabilidad
de las escalas varia desde meritorios a excelentes, con tamarfio de Alfa de Cronbach
entre 0,7 y 0,9. Los valores de desempefio laboral se distribuyen en 6 escalas,
situando a los encuestados en un nivel de “laboralmente satisfechos”, tanto para la

muestra femenina como masculina.

En el resultado del desempefio laboral se miden seis factores, la escala de medicion
de cada item es de 0 a 10, siendo 10 la evaluacion mas alta; cada escala de
desempefio laboral posee diferentes cantidades de items. En general, los niveles de
percepcion del desempefio laboral en los funcionarios de la muestra estan sobre la

media. Es decir, no hay resultados que indiquen niveles de desempefio bajo.

Y entre los valores méas altos se encuentran los factores “Desempefio sobre las
relaciones interpersonales” y “Desempeiio sobre productividad” con puntuacion de
8,13 y 8,0 respectivamente. Gracias a los diferentes criterios de evaluacion es

recomendable que esta investigacion sea aplicada en otras instituciones publicas.

El estudio encontré correlaciones estadisticamente significativas entre ambas

variables, se destacan las correlaciones positivas entre las escalas de desempefio y
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satisfaccion de la relacion con el jefe, para el género femenino. Y escalas de

satisfaccion con desempefio en la productividad, también para el género femenino.

En conclusién la investigacion es analizar la relacion que existe entre el desempefio
laboral y la satisfaccion laboral en los funcionarios esto quiere decir que se
preocupan por mantener una buena relacidn interpersonal, comunicacion y
satisfaccion laboral que al mismo tiempo alimenta un grato ambiente laboral junto

a sus comparieros de trabajo.

Estas investigaciones han permitido abordar con profundidad el campo de estudio,
para luego analizar o adaptar estas herramientas a las variables, el trabajo en
referencia trata sobre, “La evaluacion del desempefio y su incidencia en el
rendimiento laboral de los servidores administrativos del GAD Municipal del
Cantdn Naranjito” de los autores Cordova & Rosero (2014), Universidad Estatal de

Milagro. Milagro, Ecuador. Tesis para optar por el grado de Ingeniero Comercial.

El objetivo de la investigacion es determinar como afecta la evaluacion del
desempefio en el rendimiento laboral de los servidores administrativos del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Naranjito.

En el tipo y disefio de la investigacion se considera tipo descriptiva, en virtud de
que se realiza una descripcion detallada de la situacién de la presente institucion,
también como investigacion de campo porque obtuvimos informacion directa de un
grupo objetivo y bibliogréfico debido a que se ha basado en informacion ya

establecida. Finalmente, el disefio de esta investigacion es cuantitativo y cualitativo,

14



ya que permite examinar los datos de forma numérica y analizar cualidades

negativas y positivas.

La poblacion objeto de nuestro estudio la integraron 50 servidores a quienes se les
efectuaron las encuestas, por lo tanto, la misma es finita porque esta compuesta por
una cantidad limitada de empleados. Con muestreo no probabilistico ya que las
encuestas fueron realizadas a todos los servidores que laboran en la institucion. La
técnica que se utilizo en esta investigacion fué la encuesta y la entrevista, la cual se
obtuvo informacion evidente que ayudaron a comprobar si la hipétesis se cumple,

con la finalidad que tenga relacion con los objetivos.

En los resultados resaltaron dos preguntas relevantes del desempefio laboral, la
primera trata sobre la importancia de capacitar a los empleados en relacion a los
resultados obtenidos por la evaluacion, segin los datos indican que el 92% esta
totalmente de acuerdo que capaciten a los empleados, cabe recalcar que esto debe
ir acorde a los resultados de su evaluacion. Y en la segunda pregunta habla sobre
cuan importante es la evaluaciéon de desempefio que segun los datos estadisticos
afirman que el 92% de los servidores administrativos consideran un rango alto a la

evaluacion del desempefio.

Por tal motivo los factores que causan bajo rendimiento en la institucion es la
deficiente capacitacion y el bajo nivel de profesionalismo dentro de la institucion
es por ello que se deberia evaluar al empleado para disminuir aquellas causas, y

deben estar totalmente de acuerdo que exista una recompensa por parte de la
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institucion ya que por el momento no ofrece ninguna recompensa para aumentar la

motivacion y cumplimiento de sus actividades.

1.2 Desarrollo de las teorias y conceptos.

1.2.1 Clima Laboral

Bordas (2016), indica que el clima laboral trata de explicar como los directivos y
colaboradores de una organizacion publica o privada detallan su entorno o ambiente
de trabajo en el que se encuentran en la actualidad, en base a diferentes conjuntos
de dimensiones que involucran la persona, al grupo de trabajo y a la propia

institucion.

Se puede decir que el clima laboral influye en el comportamiento de las personas
que trabajan en el GAD Municipal del Canton Santa Elena, al considerarse que es
un buen predictor de la satisfaccion laboral y el grado de compromiso que se dan
en la organizacion, asi como de la productividad, eficiencia y desempefio
empresarial, es por eso que evaluar esta variable en una organizacién es

fundamental para el buen rendimiento de sus trabajadores.

1.2.1.1 Comportamiento Organizacional

Newstrom (2011), indica que el comportamiento organizacional es el estudio
sistematico y ordenado del conocimiento sobre la forma de como actua la gente,
individuos y grupos en las diferentes dimensiones de una organizacion. También se
esfuerza por identificar formas en que la gente procede con un nivel de eficacia

superior a la actual. En CO es una disciplina cientifica, cuya base de conocimientos
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se agrega todo el tiempo requerido y un gran nimero de estudio de investigacion y

avances conceptuales realizados.

Stephen y Timothy (2013), indicaron que el comportamiento organizacional se
direcciona a una investigacion de lo que hacen las personas en una organizacion y
de como su comportamiento afecta el desempefio y las relaciones. Y puesto que el
CO estudia en especifico las situaciones relacionadas en el ambito laboral, con
aspectos como; puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacion del personal, la

productividad, el desempefio humano y la administracion.

Todas esas definiciones sin duda alguna son de vital importancia para la empresa,
pero en realidad se puede definir que el CO dentro de la institucién, abarca la
dindmica de las instituciones visualizadas como un todo dentro de sus funciones,
envueltas en un ambiente dinamico y cambiante, y constituidas en su interior por
personas, grupos, equipos de trabajo y unidades tacticas que buscan alcanzar
objetivos estratégicos, tacticas y operacionales a corto, mediano y largo plazo, para
garantizar la competitividad y sostenibilidad en las organizaciones y generar mejor

calidad para sus trabajadores.

12111 Atribucioén

Chiavenato (2017), de acuerdo a posturas de algunos autores la teoria de la
atribucion se concentra en la manera donde las personas juzgan a otras, cuando las
personas observan ese comportamiento ajeno suelen determinar si este tienen causa
internas o externas. Esta teoria estudia la formacion de juicios, opinion y

comentarios acerca de las personas y parte del supuesto de errores o prejuicios que
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distorsionan las atribuciones en relacion con los aspectos y cuando hacemos juicios
respecto al comportamiento ajeno existe la tendencia a subestimar la influencia de

los factores internos o personales de los trabajadores.

Stephen y Timothy (2013), en base a diferentes teorias manifiestan que la atribucion
busca explicar las diferentes formas en las cuales juzgamos a las personas, en
funcidn del significado que atribuyamos a una conducta dada. En esencia, la teoria
sugiere que al observar el comportamiento de un individuo tratamos de determinar
si lo que le molesta o le agrada es ocasionado por algo interno o externo. Sin
embargo, dicha determinacion depende mucho de factores como; lo distintivo, el

consenso Y la consistencia.

La atribucidn se observa mucho en las instituciones privadas y publica por la forma
de juzgar a los compafieros que laboran en ella, mas aun cuando los funcionarios
administrativos se enfocan en el comportamiento, conducta y comunicacion que
existe con la organizacion, en base a las indagaciones externas e internas de las
habilidades, destrezas o errores del personal en funcién a sus tareas establecidas

dentro de la empresa.

1.21.1.2 Trabajo en Equipo.

Montafio (2016), dice que en todas las organizaciones, sobre todo en un mundo
globalizado, es necesaria la comunicacion y trabajo en conjunto entre todos los
compafieros de la institucion. La necesidad de que cada uno aporte sus
conocimientos, habilidades, destrezas, competencias, y los manifiesten a la

disposicion de sus compafieros para buscar la mejor decisién en el trabajo, se esta
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convirtiendo en un hecho muy comun, debido a las actividades complejas que se
han de desarrollar en las empresas y la necesidad de adaptarse estas empresas para

seguir creciendo.

El trabajo en equipo es un modo de valorar la interaccion entre comparieros con el
fin de lograr las metas y poder alcanzar los resultados dentro de la organizacion, se
caracteriza por poseer una comunicacion, basada en las relaciones interpersonales,
la confianza, respeto y apoyo mutuo entre colaboradores. En esta parte existen tres
elementos claves, que son el conjunto de personas que aporten para el mismo fin,
la organizacion del equipo para lograr una determinada meta y un objetivo en

comun, estos elementos deben poseer la institucion para mejorar el clima laboral.

1.2.1.1.3 Estrés

Ortero (2015), dice que los intentos de eliminar el fendmeno estrés laboral, como
esta previsible, han seguido rutas similares y en muchos casos convergentes al
estudio del estrés que hasta el momento no se puede controlar. Desde algunas
trincheras se ha defendido a las caracteristicas del ambiente laboral que ejercen
impacto sobre el trabajador (estrés como estimulo) como el mejor argumento dentro
de las investigaciones. Otras militancias consideran a las reacciones respuestas que
determinadas condiciones laborales desencadenan en el trabajador (estrés con

respuesta) como objeto de analisis.

La referencia del estrés laboral, que manifiesta el autor indica que es una presion
creciente en el entorno laboral que puede provocar el desgaste fisico y mental de

los trabajadores, y en las instituciones publicas mas ain se debe combatir con este
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factor negativo ya que las causas de este sintoma se deben por problemas que no
pueden resolverse, por ende esta asociado con una reduccion de productividad en

la organizacion y también un bajo rendimiento laboral.

1.2.1.2 Comunicacion Organizacional

Castro (2014), afirma que la comunicacion organizacional se establece en las
instituciones y forma parte de su cultura. Debido a ello, la comunicacion entre
directivos, jefes, subordinados y funcionarios de la organizacion debe ser fluida. En
la actualidad algunos trabajadores piensan que una manera de no perder tu puesto
de trabajo es, no trasmitir informacion, o comunicarse entre compafieros, ya que
ese poder lo mantiene dentro de la institucion, pero hay que tener en cuenta que esto

no le dara una posicion superior a lo contrario se esta encaminando a la inseguridad.

Ldépez (2017), indica que la comunicacion es un elemento de gran importancia, pues
de esta depende la organizacion y el complimiento de objetivos dentro de la

institucién de manera efectiva.

La comunicacion en el GAD Municipal del Canton Santa Elena es dificil de percibir
ya que es un conjunto de acciones que se llevan a cabo para transmitir o recibir

informacion a través de las técnicas con el fin de alcanzar las metas de la empresa.

1.2.1.2.1 Los canales de comunicacion

Diaz y Guzman (2014), consideran que los canales de comunicacion pueden ser
formales e informales. Los primeros son establecidos por las organizaciones para

transmitir mensajes que se asocian con las actividades de los puestos de trabajo y
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generalmente siguen la estructura de autoridad dentro de las organizaciones. Y por
otro lado se tienen las formas de mensajes, como son los mensajes sociales y

personales que siguen los canales informales de la organizacion.

Morat6 (2016), indica que para llevar a cabo una comunicacién eficaz se combina
varias técnicas con el fin de llevar el mensaje mediante varios canales, existen
canales que se usan frecuentemente que se encarga de combinar las diferentes
dimensiones del canal. Se podria realizar una clasificacion de comunicacion directa
o presencial, impresa, audiovisual, digital y estructural. Otra clasificacion podria
partir de quién controla los medios empleados. Los canales directos y presenciales,
medios de comunicacidn propios (revista, memoria, tripticos, videos corporativos,

web) y medios de comunicacidn ajenos (medios sociales, blogs, webs ajenos).

Como se observa en los conceptos de los autores, existe varias forma de clasificar
a los canales de comunicacion dentro de una sola organizacion, de tal modo no es
necesario escoger todos sino los mas importantes que vayan englobado al estilo de
negocio de la institucion e interpretar el significado que manifiesta cada uno de los
medios y ver la manera de aplicar esos conocimientos a los funcionarios de la

organizacion.

1.2.1.2.2 Comunicacion Interna

Gan y Triginé (2012), detallan que la comunicacion interna engloba todos los
departamentos de la organizacion, y cada area que relaciona a las personas en su
trabajo, en los Ultimos afios no se ha tomado en cuenta un modelo organizacional o

valores que enfoquen la calidad total de la empresa y que mejore la cultura con los
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clientes. Si no existe una comunicacion interna que involucre a los departamentos
operativos con los de arriba como los niveles jerarquicos superiores, no habra una

buena relacién y administracion en la institucion.

Diaz y Guzman (2014), dicen que la comunicacién interna debe encaminarse a la
creacion de la cultura organizacional, sustentada en la identidad y sinergia,
sustentada en valores que involucren la imagen que la empresa quiere proyectar

hacia el exterior.

La comunicacién interna se define como una relacion que existe entre los
funcionarios de la organizacion, en este caso del GAD Municipal del canton Santa
Elena, desde las oficinas de aseo, limpieza y seguridad, hasta la méxima autoridad,
enfrascandose en las relaciones que existe entre departamentos administrativos, ya
que son el pilar fundamental de la empresa para el crecimiento personal e

institucional en busca de la productividad en la organizacién.

1.2.1.2.3 Comunicacion Externa

Montoya y Ulloa (2012), sefialaron que la comunicacion externa es la vision que se
tiene de la empresa de puertas afuera y que se desarrolla en la manera que trabaja
la organizacién para alcanzar sus objetivos donde un cliente satisfecho, una buena
atencion y una imagen positiva de la institucion es el resultado de una buena
comunicacion externa de esta forma persigue objetivos definidos, y los elementos

claves de su proceso, solo que es la intencidn del mensaje lo que varia en laempresa.
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Gan y Triginé (2012), identifican que la comunicacion externa de las
organizaciones hace tiempo constituye una preocupacion estratégica y una
prioridad en lo que concierne a la publicidad y marketing dado que estas estrategias
relacionan a cada organizacion con el entorno, el cliente, la sociedad, la

competencia, el mercado y sin esto no existiera alianzas con otras instituciones.

La comunicacidn externa, es fundamental en toda organizacion, porque establece
la alianza con otras empresas, y genera convenios para crecer como institucion, ya
qgue la manera correcta de hacerlo es tener un buen personal capacitado con

experiencia profesional para poseer una excelente comunicacion con los clientes.

1.2.1.3 Estrategia Organizacional

Chiavenato (2017), define que la estrategia organizacional consta de cuatros
aspectos, el primero es encontrar el comportamiento global de la organizacion
donde la estrategia se relaciona de modo integrado, otro aspecto es el
comportamiento de la organizacion frente al entorno externo, la incertidumbre y el
enfoque hacia la competencia, tercer aspecto es centrarse en el futuro y el destino
de la organizacién donde se orienta a planear objetivos globales, y por Gltimo el

comportamiento proactivo en el cual se proyecta hacia la alta gerencia.

Stephen y Timothy (2013), mencionan que una estructura es un medio de alcanzar
objetivos y estos se derivan de la estrategia general de la organizacion, es l6gico
que la estructura deba seguir la estrategia. Si la gerencia realiza cambios
significativos en la estrategia de organizacion, la estrategia debe cambiar para

ajustarse.
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Las estrategias en la organizacion se implementan a corto plazo, para una
proyeccion inmediata en conocimiento de todas sus areas, la obligacion que tiene
cada institucién es escoger las mejores estrategias que estén acorde al modelo de
negocio a la que se dedique la organizacion, asi mismo darle un seguimiento

adecuado del personal administrativo para que cumplan los objetivos.

1.2.1.3.1  Actitud hacia el trabajo

Stephen y Timothy (2013), segun sus teorias indican que cada uno de nosotros tiene
miles de actitudes sin embargo solo se han dedicado a tres actitudes: satisfaccion
laboral, involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional. Otras actitudes
importantes son el apoyo organizacional que perciben y el involucramiento de los

trabajadores.

Chiavenato (2017), considera que la actitud es predisposicion de una persona en
funcidn de su percepcidn o juicio con respecto a determinadas personas, objetos o
situaciones, tomados como agradables o desagradables, es una predisposicion
interna, estable y duradera, que lleva a la persona a comportarse o reaccionar de

cierta forma en relacion con otra personas.

La actitud que demuestran los colaboradores hacia el trabajo no debe ser a corto
plazo, esto se va construyendo de menos a mas, y depende mucho de ciertos factores
como, la manera en que te vayas adaptando en la organizacion, el estado de animo

que expresas diariamente y la postura de trasmitir una informacion eficazmente.
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1.2.1.3.2 Cooperacion

Chiavenato (2011), da referencia a otros autores que manifiestan a la cooperacion
como un ente importante entre la administracion y el empleado, ya que busca
aumentar la productividad y repartir sus beneficios entre las dos partes ya que solo
se concentran en dos aspectos principales: buscar la mejor forma de realizar su

trabajo diario y la utilizacion de incentivos para asegurar la rentabilidad del trabajo.

Suérez (2010), segun a su teoria de cooperacion manifiesta que es la accion y efecto
de cooperar, que no es otra cosa que la operacion conjunta que desarrollan los
trabajadores para alcanzar todos los objetivos, en cambio lo cooperativo es una
cualidad de alguien que coopera o algo que pueda cooperar en busca de una meta

comdn con otra persona.

La cooperacion es el esfuerzo de la colaboracion y contribucion de un grupo de
personas con un objetivo en comun o simplemente establecer metas a favor de los
intereses de cada trabajador y aporte a la institucién. Dando énfasis a la educacion
como base fundamental en la construccion de este factor y que al futuro se pueda
aplicar en el ambito laboral de una forma precisa y asi expresar el aprendizaje con

una buena comunicacion dentro de la institucién.

1.2.1.3.3 Responsabilidad social empresarial

Camacho, Fernandez y Miralles (2013), ellos sefialan que la responsabilidad es
continua del poder. Cuando mayor es el poder de una organizacién, mayor es el

alcance de su responsabilidad. Toda la reflexion que se hace sobre la
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responsabilidad no debe olvidar el hecho fundamental del poder, de la capacidad de

las empresas con la finalidad de influir en la vida de las personas y de la sociedad.

Las empresas hoy en dia son consideradas como una entidad dedicada a la actividad
econdmica, y no consideran a la sociedad que los rodea por eso también se debe
enfocar en la responsabilidad social, en el entorno social, la interaccion con la
sociedad y de buscar el bienestar en conjunto con ella para que al futuro no exista

inconvenientes en la institucién con la ciudadania.

1.2.14 Liderazgo

Franklin y Krieger (2011), mantienen una perspectiva organizacional del liderazgo
como la capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que
forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta
situacioén. Ser un lider significa que en el mundo empresarial tu capacidad implicara
una orientacion, un convencimiento, motivador, capacitador, ser el ejemplo de tus
compafieros y tener una vision hacia el éxito, enfocado al equipo de trabajo, donde
el Unico interesado de mejorar es el trabajador con la guia de su superior y que sea

capaz de asumir riesgos, superar la cotidianeidad y pensar de manera estratégica.

El liderazgo no es poseer méxima autoridad en la institucion, ni disponer de un
mandato frente a los subordinados, ser lider es aprender académica vy
profesionalmente cada dia mas junto a sus colaboradores, buscando la mejor
comunicacidn con ellos con la finalidad de que sus seguidores tenga como ejemplo

al lider en la institucion.
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12141  Comportamiento del liderazgo

Franklin & Krieger (2011), segun los autores el comportamiento del lider puede
clasificarse en dos categorias: la primera es comportamiento de relaciones, que se
refiere al grado en que los lideres se enfrasca para tener relaciones personales entre
ellos y los miembros de su grupo, hacia la comunicacion en una o varias
direcciones, brindando apoyo socioeconémico. Y por otro lado el comportamiento
de tareas, es el grado en que los lideres se inclinan a organizar y definir las funciones

de los miembros de sus grupos y seguidores.

Chiavenato (2017), dice que existen muchas teorias al igual que las teorias de los
rasgos, esto se enfoca que el liderazgo es primordial para el desempefio de los
colaboradores y se enfrascan en la importancia de las caracteristicas individuales

de la persona.

El comportamiento del liderazgo depende de la actitud, confianza y de superacion
de cada individuo. En los departamentos de la institucion debe existir un solo
comportamiento no algunos que desequilibren el desempefio del trabajador, por esto
se debe enfocar en la blsqueda de caracteristicas especificas que ayuden a

incrementar el rendimiento de los colaboradores de la institucion.

1.2.1.4.2 Auto-liderazgo

Alles (2012), indica que el autoliderazgo se fundamenta en dos impulsoras; la
direccion y conduccion de uno mismo en la realizacion de tareas naturalmente

motivadoras y al mismo tiempo de otras necesarias pero no especialmente
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satisfactoria desde la perspectiva individual. También se trata que la persona realice
lo que le gusta y le motive a seguir adelante, asi también lo que no le agrada, puesto
que el resultado del autoliderazgo estd dado por empleados que influyen por si
mismo para hacer uso de su motivacién y aspectos personales en beneficio de su

mejor desempefio.

Acufa (2016), manifiesta que el autoliderazgo mitiga los problemas de relaciones
entre las personas que puedan surgir, es fundamental que logremos cada uno de
nosotros el desarrollo personal llamado auto-liderazgo y desde ahi enfrentemos
nuestras vidas para alcanzar nuestras metas, esto permitira reconocer la importancia

del colectivismo para el logro de los objetivos y con ello nuestras capacidades.

En muchas empresas la funcion autoliderazgo es el comportamiento individual de
cada persona, ya que se enfoca en brindarle una pequefia proporcion de autoridad a
los funcionarios de la institucion, para que ellos hagan frente a un problema y que
puedan dar soluciones, de esta manera se enfoca al desarrollo personal de ellos y
por esto es necesario que tenga motivacion y colaboracién, para que se pueda

compartir conocimientos en la institucion.

1.2.1.4.3 Estilos de liderazgo

Lussier y Achua (2011), de acuerdo a los autores comentan que los teoricos del
comportamiento se enfocan en él, es importante percatarnos de que el
comportamiento de un lider se caracteriza por sus habilidades y rasgos ya que esto
afecta de manera directa en el comportamiento y la relacién que posee con los

trabajadores. Recuerde que el efecto Pigmalién se asienta sobre los rasgos, las
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experiencias acerca de las actitudes y el trato (comportamiento) del gerente a los
empleados, lo que a su vez define el comportamiento y el desempefio deseado de

sus seguidores.

Alles (2012), sefiala que el estilo de liderazgo representa una combinacion de
filosofia, habilidades, rasgos y actitudes; en definitiva, competencias con las que
posee la persona y en si determina su comportamiento. Cada estilo representa las
convicciones que cada jefe tiene respecto de las capacidades de un subordinado y
las percepciones de los empleados sobre el estilo de liderazgo que es lo que
realmente importa donde los trabajadores no demuestran los que el lider piensa sino

percibe lo que el lider trasmite en el ambito laboral.

El GAD Municipal del Canton Santa Elena sefiala un estilo de liderazgo de lideres
mas efectivos que no se conforman en seguir unos de estos estilos sino mas, por
ende, a criterio personal los 6 estilos de liderazgo que escribié Daniel Goleman en
su libro, donde esta el lider coercitivo, el visionario u orientativo, el afirmativo, el

democratico o participativo, el ejemplar y el lider coach o capacitador.

1.2.15 Entorno organizacional

Huamam y Ramos (2015), consideran que el hecho de pensar en el entorno de su
organizacion es muy importante. En él estin muchas instituciones que se vincula e
interactUan por generar nuevas perspectivas, e igualmente esta presente una serie
de influencias de naturaleza variada y de repercusiones que en el futuro van a ser

determinantes en el desempefio.
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Chiavenato (2017), menciona que las organizaciones que se encuentran en su
entorno de manera subjetiva y de acuerdo con sus expectativas, experiencias,
problemas, convicciones y motivaciones, son factores que estdn en constantes
cambios por los miembros de una organizacién. Por ende, el entorno puede ser
interpretado de diferentes maneras de las demas organizaciones o dirigentes que las

manejan.

En entorno organizacional engloba factores en lo macro y lo micro, en lo que
concierne en el entorno macro estan involucrados fuerzas tecnoldgicas,
econdmicas, politicas, sociales e internacionales y con lo que respecta a lo micro
interviene proveedores, clientes, mercado, competidores, comunidad y gobierno, la

apertura de estos aspectos son conocidas como entorno organizacional.

1.2.15.1 Estructura

Gilli (2017), indica que la estructura se enfoca en una buena estrategia, esto quiere
decir que la estructura es la forma en que se divide las tareas entre el personal y
dichas tareas que deben ser coordinadas; esto supone que al determinar como se
agrupan la divisién de tareas en el area o departamento involucra un nivel de

significancia donde la decision sobresalga en la asignacion de trabajo en su area.

La estructura tiene por finalidad orientar el comportamiento individual hacia el
logro de los objetivos y metas establecidas, también la comunicacién y la aplicacion
del conocimiento mantenga una eficacia en los procesos administrativos que

manejen la empresa.
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Jones y George (2014), consideran que organizar es el proceso por el cual los
gerentes establecen la estructura de las relaciones de trabajo entre los empleados de
esta forma buscar la manera de alcanzar los objetivos planteados por la organizacion
de manera eficaz, ademas este sistema es formal, en la cual se establecen tareas,
puestos y las relaciones de trabajadores que emplean el uso efectivo de manejar los

recursos con la finalidad de alcanzar las metas organizacionales.

La estructura estd conformada por varios aspectos donde la organizacién se
involucre, en ella se puede observar las diferentes areas de los departamentos v el
ambiente laboral que se encuentra para convivir con armonia y autoestima en el
entorno. Es asi que en el GAD Municipal del cantén Santa Elena se consideran
aspectos relevantes como la distribucion de tareas, la organizacién, la supervision

y el control recurrente de los funcionarios de la institucion.

1.2.15.2 Estandares

Sierra, Fernandez y Moreno (2011), toman en cuenta al diccionario de la Real
Academia de la Lengua, dicen que un estandar es lo que sirve como tipo, modelo,
norma, patron o referencia. En un campo técnico e industrializado las maneras de
estandarizar establecen normas que se acogen a la aceptacion y cooperacion de

empresas o instituciones con el fin de competir.

Un estandar proporciona ventajas no solo a las empresas, sino también al usuario,
ya que asi no ve limitada su capacidad de eleccion a un determinado proveedor, en

cuestion de todos los procedimientos que cumplan lo establecido.
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Los estandares hoy en dia son consideradas como la creacion de normas, politicas
y evaluaciones que se utiliza al nivel mundial para conocer el nivel de desempefio
de los trabajadores, ademas son criterios o patrones disefiadas para un uso comdn y
especifico de alcanzar un determinado resultado que beneficie a todos y més a la
organizacion, de esta forma poder resolver los conflictos o problemas que enfrenta
la institucion, con la ayuda de las capacitaciones poder mejorar el desempefio de

todos los trabajadores en empresas publicas y privadas.

1.2.15.3 Identidad

Morat6 (2016), indica que la identidad se apoya en la estrategia de la organizacion,
gue es su base, en la comunicacion, es su vector, y la imagen que es su proyeccion
social. La identidad corporativa es, pues, lo que la organizacion quiere ser y
manifiesta y, en cambio, la imagen es la percepcion que tienen los demas, lo

importante es que los planes coinciden, pero no se superponen.

Guarneros (2014), manifiesta que la identidad es la esencia a partir de la cual se
identifica, se define y, al mismo tiempo, se diferencia todo lo existente en nuestro
entorno, como los seres vivos, los objetos, las cosas y las empresas. La identidad
desea tener una vision mucho mas amplia de lo que existe en la empresa, a través

de todos sus departamentos que la componen.

La identidad en la organizacion es la relacion que existe entre la identidad
corporativa y la cultura, la primera contribuye a la imagen gréfica que ven los
clientes y ciudadanos dentro y fuera de empresa, la cultura refleja el conjunto de

percepciones que se tienen de una organizacion y vienen involucradas cualidades
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especificas como actitudes, valores, politicas y un estilo que desarrolla con el

tiempo para que se sientan orgulloso de lo que ha conseguido en la institucion.

1.2.2  Desempefio de los trabajadores

Rios (2016), sefiala que el resultado de un proceso y las actividades que las obtienen
podrian estar sujetos a las competencias requeridas de un trabajador en efecto y tal
como lo hemos venido demostrando, tanto el objetivo como el proceso deberia
estar vinculados. Es por ello entonces que dependiendo de la formacion, habilidad

y experiencia de un trabajador pueden exigir resultados diferentes.

Gomez, Balkin y Cardy (2016), manifiestan que la gestion del desempefio en las
organizaciones existe algo mas que unos uniformes. Para que sea util a la
organizacion, la evaluacion de desempefio tiene que ser algo mas que una medida.
La tecnologia puede utilizarse para integrar las medidas de rendimiento y la

informacion sobre el mismo en un sistema diario que pueda mejorar el desempefio.

En el GAD Municipal se destaca al desempefio laboral como la funcién que realiza
el trabajador en sus tareas diarias, y no solo lo que sabe hacer, sino que busca la
manera de aprender mas de la institucién, de tal forma que se vive una competencia
sana entre colaboradores, donde cada uno demuestra sus conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y experiencias adquiridas en su trayectoria del

campo laboral.
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1.2.21 Talento Humano

Rios (2016), sefiala que hoy en dia, el talento humano esta reconocido ampliamente
como la fuente principal para la creacion de la riqueza en esta “era del
conocimiento” que nos rodea en la actualidad considerando el talento humano al
trabajador que adquiere conocimiento que generan rentabilidad, a su vez lo practica

y lo desarrolla dentro de la organizacion.

Armas, Llanos y Traverso (2017), se adoptan al modelo de gestion del talento
humano, para enfatizar el cambio de paradigma en la concepcion del trabajador en
las organizaciones, vistos como personas que poseen talentos y pueden
desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa, también se

empieza a tomar en cuenta la gestion del conocimiento y en el capital intelectual.

El talento humano en la actualidad es considerado como una habilidad que posee el
individuo, es aquel que tiene la capacidad de resolver problemas dentro de la
organizacion, y esto es lo que se necesita implementar en la institucion, personal
que esté capacitado y tenga la experiencia necesaria para poder desarrollar con

eficacia y eficiencia su trabajo.

12211 Gestion por competencia

Vallejo (2016), de acuerdo al autor la gestion significa impulsar a la excelencia las
competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas desarrollando
una buena administracion del potencial de una persona, de lo que mas sabe hacer y

lo que podria aprender al futuro, la administracion en esta etapa se convierte en algo
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indispensable para que las organizaciones tengan éxito teniendo en cuenta que tener
personal en una institucion no significa que todas tengan un talento innato, para
tenerlo la persona debe poseer cualidades diferenciadoras y competitivas que la

valoren.

Cuando hablamos de gestidn, se habla de un enfoque ordenado y bien estructurado
del personal, esto permite identificar el potencial que posee cada colaborador y
buscar el area que esté acorde a sus conocimientos. Es lo contrario a lo que se vive
en instituciones publicas, el solo hecho de ubicarte en un lugar que no te sientes

comodo es dificil generar competencia con otras personas.

1.221.2 Talento individual

Fernandez (2017), manifiesta que aprovechar al maximo el talento individual de las
personas conlleva a la consecucion de los resultados, el concepto del talento
desarrolla una teoria de competencia en la cual el compromiso y las capacidades se
relacionan entre si, esto quiere decir que si tiene compromiso y no disponen de
capacidades necesarias, por lo tanto no alcanzan los resultados aunque haya tenido
la mejor intencion, pero si disponen de capacidades y no se encuentran

comprometido con el trabajo pueda que alcance los resultados.

De la Cruz (2015), de acuerdo a lo que menciona el autor, el talento individual es
la capacidad, que permite que las personas se comprometan con su trabajo y
obtengan rentabilidad y productividad en un tiempo estable. Pero para que este
talento individual se presente, es necesario mencionar tres componentes

fundamentales, el primero es la capacidad que desempefien en su puesto de trabajo,
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segundo el compromiso de querer ser parte de la institucion y por dltimo la accién
de demostrar tus habilidades y destrezas, actuando de una forma responsable y que

pueda ser de ayuda con la organizacion.

El talento o desempefio individual en ocasiones es heredada de familia que se
manejan muy bien en este aspecto ya sea en sus habilidades de comunicacion o
destrezas de lo que sabes en el mundo laboral, sin embargo la mayoria de personas
estudian y se capacitan para conseguir un anhelado talento en relacién con el

desarrollo de sus habilidades y destrezas dentro del campo organizacional.

1.2.2.1.3 Capital humano

Gonzélez, Olivares, y Ramos (2014), se enfocan en el mundo administrativo del
pais de México donde se incorpord sin problemas aparente el término de capital
humano, tal vez por su origen estadounidense, tal vez por la escasez de trabajo, 0
por la fuerte tendencia globalizadora que viven nuestras organizaciones. EI término
se incorpord con entusiasmo y en ocasiones de la impresion que este lenguaje se
integra en forma excelente con ISO-9000 y otros procesos de normalizacién
nacional. Pero esta filosofia no debe olvidar la importancia de la subjetividad y la

nocion de persona.

Castillo (2012), manifiesta que cuando se habla de capital humano se esté refiriendo
al conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como
potenciales de a poco los empleados van experimentando dentro de una
determinada organizacion con el fin de desarrollar una estrategia que ayude a

alcanzar los objetivos propuestos.
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El capital humano dentro de la organizacion es de mucha importancia, de tal forma
que se enfoca en la productividad de los trabajadores en base a su formacion
académica y experiencia laboral que posee. Es una demanda econdmica de las
habilidades personales con el fin de obtener beneficios a largo plazo y de esta

manera garantizar su trabajo re impartir dentro de la institucion.

1.2.2.2 Rendimiento Laboral

Mazuela (2012), indica que el rendimiento laboral se encarga de medir los frutos
del equipo, teniendo en cuenta tanto los resultados objetivos como la satisfaccion
personal de sus miembros. Dediquemos, por tanto, unas lineas a reflexionar sobre
los factores que determinan el rendimiento de los equipos, ya que fortalecerlos hara

mas solidos y numerosos los frutos del rendimiento del equipo.

Chiang, Martin y Nufiez (2010), segin la investigacion de los autores el
rendimiento laboral tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral, sin
embargo las mdltiples evidencia de los investigadores han demostrado que la
correlacion que existid entre las variables es negativa y se puede decir que al existir
esta condicion en la organizacion el trabajo de sus colaboradores serd de forma

diferente en su desempefio laboral y donde va a rendir menos.

La productividad es el objetivo principal del rendimiento laboral dentro de la
institucion, a diferencia que el desempefio se basa en los resultados obtenidos en el
trabajo realizado no en el esfuerzo empleado para cumplir el objetivo, por eso en

esta parte las instituciones publicas deben considerar aspectos motivacionales para
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que el personal de la empresa realice con éxito su trabajo y pueda cumplir con las

metas y objetivos establecidos.

1.2.2.2.1 Evaluacion del desempefio

Koontz, Cannice y Weihrich (2017), los autores indican que la evaluacion de
desempefio es un programa que nos permite alinear los objetivos estratégicos de la
organizacion con todos sus colaboradores e indicadores que nos permitiran
monitorear el avance hacia la meta. Pero, este esquema de controlar y medir no es
el factor relevante cuando se busca administrar eficientemente el capital humano de
la organizacion, en gran medida, se debe pensar en términos de la integracion de
equipos basado en un modelo de negocio y en procesos de trabajo bien definidos,

asi como impulsar el desarrollo del talento humano.

(Franklin & Krieger, 2011), indican que la evaluacion del desempefio se realiza para
establecer si todos los integrantes de la organizacion realizan su trabajo de una
forma correcta y si estos aspectos son suficientes para el logro de los objetivos
propuestos. En un nivel mas profundo, lo que se busca con esta evaluacion es
contribuir al desarrollo personal y profesional de los integrantes de la organizacion,
mejorar los resultados organizacionales, y determinar como se puede aprovechar de

la mejor manera posible los recursos humanos disponibles.

Las instituciones tienen la obligacion de poseer una evaluacion de desempefio, con
el fin de saber el grado de cumplimiento que poseen los colaboradores en la

organizacion, desde las politicas establecidas hasta el rendimiento que posee en
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funcion de los resultados obtenidos, de tal manera se identifican si existen

problemas o no del personal en la institucion.

12222 Personalidad

Andrés (2016), menciona que el estudio de la personalidad esta compuesto por dos
hechos evidentes: primero, el interés que muestran varios tipos de profesionales:
psiquiatras, psicologos clinicos, especialistas en seleccién del personal,
trabajadores sociales. Y segundo, la existencia de diferentes definiciones en
ambitos distintos, como el ambito clinico, el organizativo, el legal y juridico, el

educativo, el vocacional y la propia investigacion basica del fendmeno.

Bermudez y Pérez (2017), como indican los autores, el término personalidad
proviene desde la antigliedad en la que se trataba de las mascaras que los autores
usaban para sus presentaciones en los teatros hasta la edad media, esta palabra
adquiere sentido de transformacion especial que hoy en dia se lo conoce como

identidad propia “personalidad”, que refleja al ser humano por poseer conductas.

La personalidad en el ser humano es importante, porque sin ella no puedes imponer
un mandato o tomar el papel de liderazgo. Hoy en dia los funcionarios de las
entidades publicas se manejan con un estilo de personalidad de doble cara, esto se
debe por el poco nivel de desempefié o de conocimiento que los colaboradores

poseen, la manera de doblegar esto en las instituciones es en base a la capacitacion.
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1.2.2.2.3 Desarrollo

Abello (2013), indica que la palabra desarrollo se enfoca mas en las investigaciones
de las ciencias sociales. En una descripcion del analisis econémico, hablar de
desarrollo significa tener una incorporacion de subespecialidades, que han sido
analizados por décadas para encontrar un medicion y recomendacion en el entorno
politico, por tal motivo se debe conocer las diferentes hipétesis del desarrollo
econdémico, en el papel de las instituciones, las necesidades humanas y otros

aspectos que involucren este concepto.

El desarrollo se enfrasca en un cambio positivo que se realiza en la organizacion, al
hablar de desarrollo, se involucra un proceso de conocer y cambiar la salud, la
cultura y el desempefio de la organizacion, este significado esta plasmado para
mejorar las habilidades, el conocimiento, la capacidad de pensar y la efectividad
individual de una empresa en términos de todos sus objetivos y metas con el mayor

esfuerzo a un largo plazo.

1.2.2.3 Relaciones laborales

Rubid, T. (2016), las relaciones laborales hoy en dia no solo se conforman entre dos
0 mas personas, o estableciendo vinculos con una organizacion, en el ambito
laboral, sino que son relaciones legales por tener un reglamento en el ordenamiento
legal de un pais, donde engloba un compromiso y un derecho en el trabajo. Como
lo menciona el autor las relaciones laborales tiene como objetivo la determinacion
de las condiciones de trabajo en la que se va encontrar un trabajador, que se orienta

a una planificacion y organizacion de los procesos que la empresa.
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Trebilcock, A. (2012), el término de relaciones laborales hace énfasis a todos los
componentes que conforman una organizacion desde el trabajador hasta el gerente,
involucrando al desempefio y el ambiente laboral como parte fundamental en la
productividad de la organizacién, con el propdsito de cumplir con los reglamentos
del trabajo. Las relaciones laborales tuvo sus inicios cuando surgié la revolucion
industrial, donde el exceso de capital abrieron puertas a los trabajadores y al
desarrollo de las relaciones laborales para beneficio de la institucion, en este sistema

se maneja mucho la comunicacion.

En el trabajo las relaciones laborales son claves para generar un clima laboral
positivo y que el trabajador se desempefie mejor en sus funciones, con la seguridad
de estar vinculado con la institucion y que ella cumpla con las condiciones legales

que todo trabajador necesita.

1.2.2.3.1 Contrato de trabajo

Leodegario (2014), indica que un concepto amplio del contrato de trabajo la
relaciona con el Derecho del trabajo como una figura juridica, es un pacto que
obliga al trabajador el cumplimiento de jornada de trabajo diaria y de la misma
forma compromete al empresario basarse en el cumplimiento de las leyes del cédigo

del trabajo.

El contrato de trabajo hoy en dia en una obligacion y un derecho del trabajador que
toda empresa debe cumplir y que si llegase a incumplirse sera penado por la ley, en
la actualidad estos problemas enfrentan algunas instituciones las cuales se dedican

a contratar personal sin ningun contrato afectando las relaciones en su trabajo.
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1.2.2.3.2 Compromiso

Scwartz et al. (2016), indican que el compromiso es un aspecto de la vida laboral
que debe ser monitoreado de manera proactiva y continua, ademas permite tener
una vision de como se afrontaran los problemas en un futuro y qué los colaboradores
prestaran su apoyo. Existen tres factores importantes del compromiso, la primera
se vincula en los jovenes que son menos leales en las organizaciones, otro es que a
medida que los negocios se digitalizan se hace necesario vincular gente con
competencias tecnoldgicas y por Gltimo la marca de las organizaciones, que sea

abierta y transparente donde las personas pueda identificarse en ella para trabajar.

Bordas (2016), sefiala que el compromiso en el trabajo es un concepto que se
direcciona a la gestion del clima laboral, por eso esta se relaciona al estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion,
existen tres componentes esenciales, el primero se enfoca en el compromiso
afectivo o adhesion emocional hacia la empresa, otra es la continuacion en la
empresa a largo plazo y el tercero es normativo del deber moral y gratitud que siente
el trabajador, para esto se debe saber que el compromiso va aparejado a los procesos

de socializacion laboral inicial y el trato afectivo con la organizacion.

Tanto el GAD Municipal y los trabajadores deben sentirse identificados entre si, ya
que el compromiso es un aspecto que se logra conseguir con la unién y control de
ambas partes, esto quiere decir que debe haber una relacion fluida acorde a las
funciones, tareas, metas y objetivos en generales que la organizacién tenga

proyectada a largo plazo y que piense en el futuro de sus colaboradores.
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1.2.2.3.3 Conflictos

Fincowsky y Krieger (2011), mencionan que trabajo es el fundamento de toda
persona para poseer un equilibrio econémico, por ende las relaciones laborales en
base a los conflictos es de importancia ya que en la actualidad todo trabajo produce
frustraciones. Esto se debe a que las personas no pueden satisfacer todas sus
necesidades ni resolver todos sus problemas laborales y personales, por eso en
algunas ocasiones afecta en el desempefio, donde siempre habra insatisfacciones,
frustraciones y conflictos irresueltos que buscaran la forma de realizar cambios ya

sean negativos o positivos generando un clima no agradable en la institucion.

Conforti (2017), en una vision actual entiende como un conflicto a la relacion social
de interdependencia entre dos 0 mas actores, que incluso en ocasiones, orientan sus
conductas en funcién del poder que disponen para no reconocer al otro, no legitimar
la pretension de sus intereses y objetivas, lo que conlleva a una comunicacion entre
los participantes de la organizacion y analizar los perfiles de los filtrados en
conciencia a través de sus marcos de referencia y de sus emociones en base a una

evaluacion de desempefio.

Los conflictos se presentan a cada momento y mas en el trabajo, ya sea por un mal
desempefio laboral o por una mala comunicacién con los demas departamentos, en
ocasiones estas situaciones se salen de control y perjudican a la organizacion, sin
embargo, se puede solucionar, no del todo, pero si se puede evaluar y capacitar al
personal para que de esta manera no se perjudique la armonia que existe dentro de

la institucion.
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1.2.2.4  Satisfaccion Laboral

Bordas (2016), sefiala que el concepto de satisfaccion laboral, es un comentario que
en la literatura sobre el comportamiento humano en las organizaciones no siempre
aparece clara la diferenciacion entre clima y satisfaccion laboral. En algunos casos
se emplean como sinbnimos o bien, se incluye la satisfaccion laboral como una de
las dimensiones del clima, la satisfaccion laboral se refiere a actitudes, a
evaluaciones personales de las experiencias organizacionales, es por esa razén que

la satisfaccion estd mas relacionada con el individuo.

Chiang, Martin y Ndfiez (2010), manifiestan que diversos especialistas han
estudiado en profundidad en este tema y que se define como motivo, actitud del
empleado, moral laboral, satisfaccion en el trabajo. En otras ocasiones, a pesar de
utilizar el mismo término, estos mismos autores definen y utilizan los conceptos
mencionados de manera completamente distinta variando y discrepando
radicalmente las definiciones de uno y de otros especialistas. En tal sentido la
satisfaccion personal es el conjunto de respuestas afectivas que una persona

experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo.

La satisfaccion laboral se trata de la armonia que siente el trabajador en la
institucién y el grado de conformidad ya sea por su entorno o condicion de trabajo,
es un aspecto fundamental para la buena direccion de la empresa hacia sus metas
establecidas, con buena calidad de trabajo bien recompensados, seguridad laboral,
para que de esta forma su nivel de rentabilidad genere productividad, ademas de

una buena comunicacion con los colaboradores.
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1.2.24.1 Capacitaciones

Orozco (2017), sefiala que la capacitacion es fundamental, debe ser vista como un
proceso integrador y vital para la permanencia en el trabajo, desarrollo y evolucién
de los diferentes actores que en ella participan. Gracias a las capacitaciones, los
empleados mediocres se transforman en trabajadores capaces y los trabajadores
actuales se desarrollan para cumplir nuevas responsabilidades. Lo que significa que
la capacitacion no es la simple realizacion de cursos, sino que consiste en lograr
que las personas estén en condiciones de trabajar de manera eficiente, aquello que
se requiera hacer de manera eficiente, independientemente del &mbito en el que se

desenvuelve.

El significado de la capacitacion es brindarles a los trabajadores un mayor
conocimiento de sus tareas para un mejor desempefio en sus funciones, de esta
forma tendré la fortaleza de adaptarse a las exigencias de la institucion, ya que el
conocimiento es pilar fundamental para aprender de forma constante y continua
para la satisfaccion propia del trabajador. Una empresa que brinda constante

capacitaciones a sus empleados piensa en el futuro y en su bienestar.

1.2.2.4.2 Habilidades

Reyes (2014), manifiesta que las habilidades de autonomia personal son el conjunto
de habilidades o destrezas fundamentales que permiten establecer y potenciar en
cada persona las capacidades fisicas, conceptuales, emocionales y préacticas
necesarias, con el objetivo de conseguir una autonomia y socializacion suficiente

para su existencia.
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El significado de habilidad hace énfasis a la capacidad que tiene una persona al
realizar una tarea o trabajo, es aquel que posee una habilidad que da muestra de una
aptitud innata, destreza, talento o desarrollo de una tarea innovadora dentro de la
institucion. La habilidad es una caracteristica que esta presente en mayor 0 menor
medida en todas las personas incluso aquellos que observan algin problema en la
empresa son las que desarrollan rapidamente sus habilidades para hacer frente y

resolver los conflictos.

1.2.25 Motivacion Laboral

Koontz, Cannice y Weihrich (2017), indican que los motivos humanos se basan en
necesidades, conscientes o inconscientes; algunas son primarias, como las
fisioldgicas de agua, aire, alimento, suefio y refugio, otras se pueden considerar
secundarias, como la autoestima, el estatus, la afiliacion con otros afectos, los logros
y la autoafirmacion. La motivacion es un término general que se aplica a todo tipo
de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. De tal forma que los
gerentes motivan a sus subordinados es decir que sorprenden a los trabajadores
mediante incentivos, viajes, recompensas, que por lo general hace que un trabajador

se sienta satisfecho.

Pavia (2012), sefiala que en la actualidad, la motivacion es un aspecto muy
importante para la buena ejecucion de las actividades laborales, aunque es un
término cuya definicion puede alcanzar varias tipologias, no obstante existe tres

formas para lograr que una persona se mantenga motivado en el trabajo, una es a
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través de castigos, la segunda es con la obtencion de premios (salariales o en

especie), y por ultimo convenciendo al trabajador de que es necesario trabajar.

La motivacion laboral es un aspecto que nunca debe desaparecer en los empleados
de la organizacion. Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo el
trabajo, pero también como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo,
sin embargo, en la institucion no se ve involucrado en este aspecto, por la razon que
es una institucion puablica que no brinda los mismos beneficios que brinda una

empresa privada.

1.2.25.1 Remuneracion

Gomez, Balkin y Cardy (2016), indican que los trabajadores que piensan que las
recompensas se asignan de forma injusta (tal vez con favoritismo) probablemente
pierdan el respeto a la organizacion. Incluso, peor los empleados que creen que las
politicas salariales no reconocen el valor de sus contribuciones probablemente
contribuyan menos en el futuro. Las politicas salariales deben ser percibidas como
justas por todos los trabajadores, los empleados merecen ser recompensados por sus
contribuciones. Es importante explicarles los procedimientos utilizados para

establecer su nivel de compensacion.

Sabogal (2016), menciona que la remuneracion es uno de los elementos del contrato
de trabajo que es de gran importancia por los variados tratamientos que se le pueden
dar. Dice el articulo 27 del cédigo sustantivo del trabajo que todo trabajo
dependiente debe ser remunerado; la remuneracion es una obligacion del empleador

y un derecho del trabajador el cual se encuentra especialmente protegido por la ley.
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La remuneracion cominmente se le conoce como salario, que es la contraprestacion

econdémica que el empleado recibe por su trabajo.

El contrato laboral es un documento donde se estipula y se especifica la
remuneracion y beneficio que debe hacerse a cada colaborador. En si la
remuneracion son todos los pagos y retribuciones realzadas a un trabajador por el
cumplimiento de sus funciones desempefiadas dentro de la organizacion, en esta
también se incluyen los pagos por vacaciones, prestaciones sociales entre otros, con

el fin de que el trabajador se encuentre a gusto en la empresa.

1.2.25.2 Reconocimiento por logro

Gomez, Balkin y Cardy (2016), indican que las empresas que operan en mercados
globales necesitan empleados que mejoren continuamente su forma de hacer el
trabajo para que la empresa siga siendo competitiva. Probablemente, los empleados
compartiran mas sus ideas para mejorar el trabajo si los directivos les reconocen
sus contribuciones. Los programas de reconocimientos de los empleados pueden
mejorar las relaciones internas ya que a la empresa le interesan sus ideas y que esta
dispuesta a recompensarles por sus esfuerzos, mediante el desarrollo y

mantenimiento de programas, como los sistemas de sugerencias y los premios.

Stephen y Timothy (2013), manifestaron que los famosos programas de
reconocimientos van desde un agradecimiento espontaneo y en privado, hasta las
actividades formales muy publicitadas en donde se estimulan ciertos tipos de
conductas y se identifican con claridad los procedimientos para obtener el

reconocimiento. A pesar de la creciente popularidad de los programas de
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reconocimiento de empleados, de esta forma varias teorias afirman que son muy

susceptible a la manipulacion politica por parte de la gerencia.

Si bien es cierto las empresas publicas es dificil encontrar motivacién del personal
en base a reconocimientos, sin embargo, se deben consideran aspectos positivos

que ayuden a la institucion y contribuya al rendimiento de los colaboradores.

1.2.25.3 Orientacion

Suérez y Pandilla (2017) indican que cuando se analizaen la orientacion profesional
y a la orientacion personal se esta pensando en una ayuda a la persona para resolver
situaciones, afrontar transiciones o propiciar su maximo desarrollo, la orientacion
profesional ha sido definida de diversas formas en funcién de cada momento
histérico y socioeconémico. Asi, el término orientacion laboral, equivale a
orientacion para el trabajo, que se puede traducir en una ayuda que se presta a las

personas, principalmente, en la blusqueda o cambio de empleo.

Sanchez (2017), sefiala que una vez revisada las diversas definiciones de
orientacion profesional, no estd de mas realizar algunas aclaraciones en torno a
ciertos términos que a menudo se utilizan de forma indistinta, considerando sus
aspectos semanticos y el uso que se hace de ellos: la orientacion laboral, la
orientacién vocacional, la orientacion profesional y la orientacion de carrera, si se
habla de orientacion laboral es para referirse a cualquier proceso de orientacion

relacionada con el trabajo.
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La orientacion laboral ayuda en los procesos de busqueda y andlisis de informacion
sobre el mercado de trabajo, se enfoca mejor en la adaptacion de los requerimientos
del departamento que el personal requiera. Tomando en consideracion en el GAD
de Santa Elena esto no es llevado a cabo por situaciones de politica, es decir el
trabajador no es orientado a un trabajo con sus conocimientos adquiridos sino por

ocupar una vacante.

1.3 Fundamentos sociales, filosoficos, psicoldgicos y legales

1.3.1  Sociales

Aunque el ser humano tenga una tendencia natural en trabajar en cualquier
organizacion es importante convivir con las demas personas, es de vital importancia
y €s por esta razon que la convivencia social es construida, no se da naturalmente.
Por ello para poder lograr el objetivo es necesario relacionarnos con los diferentes
departamentos en cuanto a la filosofia, misién, vision, cultura, de la institucién ya
gue trae consigo mismo ensefianzas y aprendizajes, a partir de esto existen aspectos
como: aprender a comunicarse e interactuar, a decidir en equipo de trabajo, cuidar

entre ellos el entorno y valorar el saber social.

Es importante que todos los que trabajan en la organizacion se conozcan ya que de
esta manera pueden relacionarse e integrarse con el proposito de lograr afinidad y
a convivir en armonia compartiendo habilidades y destrezas en trabajos, proyectos,
para esto se actlia y se conoce ya que esto promueve la intencion idénea entre los

miembros de una organizacién y con la naturaleza en el contexto social y laboral.
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La investigacion en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Santa Elena es parte del ambito social, ya que sus representantes y sus trabajadores
contribuyen de manera directa a una sociedad participativa, determinando que la
institucién esta en la obligacion de planificar, organizar y controlar estrategias que
estén acorde de lo que disponga la ciudadania y de manejar sus recursos financieros

en beneficio de la provincia.

1.3.2  Filosé6ficos

La investigacion hoy en dia se convierte en un proceso de pensamiento humano que
implica la descripcion y caracterizacion del clima laboral que se abstrae de la
amplia, rica y compleja realidad, y se constituye en objeto de estudio para que la
humanidad llegase a conformar un pensamiento cientifico en premisas de ideas que
es posible generar cambios que permitan alcanzar el futuro deseado a partir de la
implementacion de un proceso estructurado de desarrollo que combina en una sola
ecuacion el talento humano, los recursos financieros y los recursos tecnolégicos con
los que cuenta la organizacion, y las oportunidades presentes o futuras del contexto

de ésta.

El clima laboral se ha visto involucrado siempre en la organizacion ya sea en
instituciones publicas y privadas tomando en cuenta los errores que ocasiona el
manejo y conduccion de trabajadores, en la actualidad este factor sigue afectando a
las instituciones, en un mundo globalizado y al ritmo de la tecnologia no se ha
encontrado la manera de solucionarlo del todo y buscar un punto de equilibrio que

ayude a mantener una buena armonia, comunicacion y empatia en la institucion.
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No se trata, entonces, de postular tan solo el “que lograr” estableciendo objetivos
para mejorar el desempefio de los trabajadores sino de formular propuestas sobre el
“qué hacer”, lo que implica la definicion, la aplicacion y el seguimiento de
estrategias que buscan obtener los resultados a corto, mediano y largo plazo que

materializan la vision institucional.

1.3.3  Psicoldgicos.

En la actualidad en el mundo empresarial la parte psicoldgica juega una parte
importante en los siguientes factores como la inteligencia emocional, percepcion,
conducta, incentivos, y la motivacion de los colaboradores que hacen que una
organizacion mantenga un buen clima organizacional y excelente desempefio
laboral, esto ayuda a desarrollar una mejora continua en cuanto a los procesos que
conlleva la organizacién y que de esta manera exista pertinencia y pertenencia en

sus actividades.

El crecimiento y el desempefio de los trabajadores es la formacion que el personal
necesita para generar rentabilidad en el trabajo, las instituciones se encargan de
fortalecer esos aspectos con los valores que posee dentro de ella y de acuerdo a los
parametros que la institucion difundan para evaluaciones y sistemas de motivacion
ya que son los factores relevantes de analisis para saber lo que el personal siente,
desea y si cuenta con la capacidad necesaria para estar en el departamento o en el

area establecida.

Por ello es de vital importancia considerar estos aspectos en la Psicologia del

Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Santa Elena, debido que estas
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variables inciden directamente en el clima organizacional, comportamiento,
satisfaccion, desempefid laboral y en las acciones de las personas que trabajan en la
organizacion, esto a su vez ayuda a la organizacion para la solucion de problemas
en los procesos, el crecimiento profesional, conflictos, la actitud dentro de la

institucion y la moral de los colaboradores.

1.3.4  Legales

Para el presente estudio del clima laboral se ha considerado pertinente relacionar la
presente investigacion considerando el ambito legal, y leyes que hoy en dia son

importantes dentro de la organizacion de las cuales se han resaltado:

Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Titulo |

Capitulo primero

Principios fundamentales

Art. 1.- ElI Ecuador es un Estado constitucional de derechos y justicia, social,
democrético, soberano, independiente, unitario, intercultural, plurinacional y laico.

Se organiza en forma de republica y se gobierna de manera descentralizada.

La soberania radica en el pueblo, cuya voluntad es el fundamento de la autoridad,
y se ejerce a través de los 6rganos del poder publico y de las formas de participacion

directa previstas en la Constitucion.
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Art. 3.- Nos indica claramente en los deberes del Estado en el literal 6, hace
referencia a promover el desarrollo equitativo y solidario de todo territorio,
mediante el fortalecimiento del proceso natural y cultural del pais, ademas en el
literal 7 especifica proteger el patrimonio natural y cultural del pais y por dltimo el
literal 8, garantizar a sus habitantes el derecho a una cultura de paz, a la seguridad

integral y a vivir en una sociedad democratica y libre de corrupcion.

Titulo Il - Derecho

Capitulo primero

Principios de aplicacion de los derechos

Art. 32.- Lasalud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacién se vincula
al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho de agua, la alimentacion, la
educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, ambiente sano y otros

que sustentan el buen vivir.

Art. 85.- La formulacién, ejecucion, evaluacion y control de las politicas publicas
y servicios publicos que garanticen los derechos reconocidos por la constitucién se

regularan de acuerdo con las siguientes disposiciones:

1. Las politicas publicas y la prestacion de bienes y servicios publicos se
orientardn a hacer efectivos el buen vivir y todos los derechos, y se

formularan a partir del principio de solidaridad.
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2. Sin perjuicio de la prevalencia del interés general sobre el interés particular,
cuando los efectos de la ejecucion de las politicas publicas o prestacion de
bienes o servicios publicos vulneren o amenacen con vulnerar derechos
constitucionales, la politica o prestacion debera reformularse o se adoptaran
medidas alternativas que concilien los derechos en conflictos.

3. El estado garantizara la distribucion equitativa y solidaria del presupuesto
para la ejecucion de las politicas publicas y la prestacion de bienes y

servicios publicos.

En la formulacion, ejecucién, evaluacion y control de las politicas publicas y
servicios publicos se garantizara la participacion de las personas, comunidades,

pueblos y nacionalidades.

Seccién segunda

Administracion publica

Art. 226.- Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las
servidoras o servidores publicos y las personas que actlen en virtud de una potestad
estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en
la Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el
cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos

reconocidos en la Constitucion.

Art. 227.- La administracién publica constituye un servicio a la colectividad que se

rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
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descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma
que determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de
eleccién popular o de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara

la destitucion de la autoridad.

Plan Nacional de desarrollo 2017 — 2021.

Toda una vida.

Objetivo 7

Incentivar una sociedad participativa, con un Estado cercano al servicio de la

ciudadania.-

Segun este objetivo indica que para ello, ha sido fundamental fortalecer las
capacidades de las entidades rectoras y gestoras de la politica publica, lo cual se ha
logrado a través de un proceso de disefio institucional que diferencid los roles y
responsabilidades de las entidades publicas: la recuperacion de la autoridad publica
en el liderazgo de politicas y objetivos que contribuyan este cometido; la generacion
de regulaciones y deméas mecanismos que marquen la pauta de las interacciones de
los actores sociales y su desenvolvimiento en la sociedad garantizando sus

libertades.
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Politicas:

7.1. Fortalecer el sistema democratico y garantizar el derecho a la participacion

politica, participacion ciudadanay control social en el ciclo de las politicas pablicas.

7.9. fortalecer las capacidades de los Gobiernos Auténomos Descentralizados para
el cumplimiento de los objetivos nacionales, la gestion de sus competencias, la
sostenibilidad financiera y la prestacion de servicios publicos a su cargo con énfasis

en agua, saneamiento y seguridad.

El estatuto organico de gestién organizacional por procesos del Gobierno

Autdénomo Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena

Capitulo |

Del direccionamiento estratégico y estructura organizacional

Articulo 1.- Estructura organizacional. - La estructura organizacional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Santa Elena se sustenta
en su direccionamiento estratégico, asi como en las atribuciones y competencias
establecidas en la Constitucion de la Republica, el Cédigo Organico de
Ordenamiento Territorial — COOTAD y demés cuerpos legales que regulan la

gestion de los gobiernos autdnomos descentralizados municipales.

Articulo 2.- Mision del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Santa Elena. - Ser administrador, gestionador, facilitador y regulador de

bienes y servicios publicos permanentes, de calidad, con eficiencia, cobertura y
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acceso, mediante procesos, programas Yy proyectos inclusivos, participativos,

transparentes para la sociedad.

Articulo 3.- Vision del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Cantdn Santa Elena. - ElI Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal en el
2019 serad una institucion con capacidad administrativa, operativa y financiera,
solida e innovadora, generadora del desarrollo sostenible y sustentable del canton,
para los ciudadanos e inversionistas locales, nacionales y extranjeros, aplicando la

gestién pro resultado.

Ley Orgéanica de Empresas Publicas

Seccidn tercera

Servidoras y servidores publicos

Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,

funcion o dignidad dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley
definira el organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para
todo el sector puablico y regulard el ingreso, ascenso, promocién, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones
de sus servidores. La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa
y equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion,

capacitacion, responsabilidad y experiencia.
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Art. 238.- Los gobiernos autonomos descentralizados gozardn de autonomia
politica, administrativa y financiera, y se regiran por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana. En

ningdn caso el ejercicio de la autonomia permitira la secesion del territorio nacional.

Art. 297.- Todo programa financiado con recursos publicos tendré objetivos, metas
y un plazo predeterminado para ser evaluado, en el marco de lo establecido en el

Plan Nacional de Desarrollo.

Las instituciones y entidades que reciban o transfieran bienes o recursos publicos
se someteran a las normas que las regulan y a los principios y procedimientos de

transparencia, rendicion de cuentas y control publico.

Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion

(COOTAD)

Titulo |

Principios Generales

Art. 1.- Ambito.- Este Cédigo establece la organizacion politico-administrativa del
Estado ecuatoriano en el territorio: el régimen de los diferentes niveles de gobiernos
autonomos descentralizados y los regimenes especiales, con el fin de garantizar su
autonomia politica, administrativa y financiera.- Ademas, desarrolla un modelo de
descentralizacién obligatoria y progresiva a través del sistema nacional de

competencias, la institucionalidad responsable de su administracion, las fuentes de
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financiamiento y la definicion de politicas y mecanismos para compensar los

desequilibrios en el desarrollo territorial.

Capitulo VI - Del Fortalecimiento Institucional de los Gobiernos Auténomos

Descentralizados.

Art. 152.- Responsables del fortalecimiento institucional. - El disefio del proceso
de fortalecimiento institucional correspondera al Consejo Nacional de
Competencias, en coordinacion con las entidades asociativas de los gobiernos

auténomos descentralizados correspondientes.

Para su ejecucién podra establecer convenios con el organismo publico encargado
de la formacion de los servidores publicos, las asociaciones de gobiernos
auténomos descentralizados, universidades, institutos de capacitacion de los
gobiernos auténomos descentralizados, organizaciones no gubernamentales, los

cuales conformaran la red de formacién y capacitacion.

Ley Organica Del Servicio Publico (LOSEP)

Titulo | - Del Servicio Publico

Capitulo Unico Principios, Ambito y Disposiciones Fundamentales

Art. 4.- Servidoras y servidores publicos. - Seran servidoras o servidores publicos
todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten

servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico.

Capitulo VII
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Del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 219.- De los resultados esperados. - Los resultados esperados se evaluaran a

través del conjunto de las siguientes perspectivas o variables de medicion, en forma

integral y complementaria:

a)

b)

d)

Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacién del desempefio de la o
el servidor, los resultados de la medicion de los objetivos y metas
estratégicas derivadas de la naturaleza, especializacién y cumplimiento de
la mision institucional y su gestion;

Perspectiva del usuario externo: La percepcion de los usuarios externos
acerca de la calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;
Perspectiva de los procesos internos: La evaluacion del desempefio de la o
el servidor respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la
generacion de los insumos necesarios para elaborar los productos y servicios
de cada unidad organizacional; y,

Perspectiva del talento humano: Incluira en la evaluacion del desempefio de
la o el servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los
procesos internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboracion del trabajo en

equipo de las y los servidores.

Capitulo V111

De La Salud Ocupacional
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Art. 229.- Del plan de salud ocupacional. - Las instituciones que se encuentran
comprendidas en el &mbito de la LOSEP deberan implementar un plan de salud
ocupacional integral que tendra caracter esencialmente preventivo y de
conformacion multidisciplinaria; este servicio estard integrado por los siguientes

elementos:

a) Medicina preventiva y de trabajo
b) Higiene ocupacional
c) Seguridad ocupacional

d) Bienestar social

Las instituciones contempladas en el articulo 3 de la LOSEP, que cuenten con mas
de 50 servidores publicos u obreras u obreros, y en virtud de la disponibilidad
presupuestaria, podran implementar dispensarios médicos para brindar servicio de

salud ocupacional a las y los servidores y obreras u obreros.

Art. 231.- Higiene ocupacional. - En plan de salud ocupacional comprendera un
proyecto de higiene ocupacional tendiente a identificar, reconocer, evaluar y
controlar los factores ambientales que se originen en los lugares de trabajo y que

puedan afectar a la salud de las y los servidores y obreras y obreros.

Art. 232.- Seguridad ocupacional y prevencién de riesgos laborales.- Las
instituciones que se encuentran en el ambito de la LOSEP, deberan elaborar y
ejecutar de forma obligatoria el plan integral de seguridad ocupacional y prevencion
de riesgo, que comprendera las causas y control de riesgos en el trabajo, el

desarrollo de proyectos de accidentes de trabajo, analisis de causas de accidentes

62



de trabajo e inspeccidn y comprobacion de buen funcionamiento de equipos, que

sera registrado en el Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 360.- Administracion. - La administracion del talento humano de los
gobiernos autonomos descentralizados sera auténoma y se regulara por las
disposiciones que para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las

respectivas ordenanzas o resoluciones de las juntas parroquiales rurales.
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CAPITULO II

MATERIALES Y METODOS

2.1  Tipo de investigacion

En el presente trabajo de investigacion se aplico la investigacion descriptiva-
correccional debido a los datos recabados por los instrumentos de investigacion
para posteriormente medir las variables y su impacto que origina al GAD canton
Santa Elena considerando aspectos cualitativos y cuantitativos que ayudan al

planteamiento del problema y desarrollo de la investigacion.

Ademas permitid trabajar sobre los hechos del objeto de estudio y la informacién
recabada por la empresa, especialmente de los resultados que se espera obtener con
las diferentes técnicas aplicados como la encuesta y entrevista, de esta manera poder
interpretar los datos obtenidos sobre el clima laboral y su incidencia en el

desempefio de los trabajadores y también de los usuarios.

Se utilizé la investigacién cuantitativa que permitié la obtencién de informacién
de cifras estadistica de la institucion sobre el clima laboral. De esta manera se
contribuyd en la busqueda de una solucion a la que se pretende alcanzar en el GAD

Municipal con respecto al desempefio de los trabajadores en su ambiente laboral.

Se realiz6 una investigacion cualitativa de tal forma que permitié conocer diversos
criterios y observaciones de las personas que fueron entrevistadas en el Municipio

del Canton Santa Elena, entre ellos estan los funcionarios de areas administrativas,



también comentarios por parte de los operarios y ademas si se estd cumplimiento
con las normativas legales del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Santa Elena. Esta recoleccion de informacion consintio en conocer un enfoque mas
completo de la empresa acerca del clima laboral y la incidencia en el desempefio de
los trabajadores y con la respectiva informacion dar una conclusion y

recomendacion que ayude a la investigacion.

2.2  Métodos de la investigacion

En la investigacion se utilizd el método deductivo que permitié examinar las
variables dependiente e independiente tanto en el &mbito mundial, américa latina y
dentro del pais haciendo énfasis a lo nacional, con el fin de verificar, analizar,
establecer las causas y efectos del problema, de esta forma obtener conclusiones

con una mejor perspectiva acerca del clima laboral y el desempefio de trabajadores.

Otro método que se utilizo es el inductivo, donde se baso en la recoleccion de la
informacion necesaria que permita verificar el desempefio laboral y su incidencia
en el desempefio de los trabajadores del GAD Municipal del Cantén santa Elena,
observaciones que permitieron conocer los hechos y perjuicios en la empresa y por

medio de esto obtener conclusiones concretas.

2.3 Disefio de muestreo

La poblacién y muestra comprende la seleccion del personal de la investigacion,
por lo consiguiente, se considero a todo el personal que esta constituida en el objeto

de estudio y también a los usuarios que reciben atencién por parte de funcionarios.
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La poblacion total que se considerd en la investigacion es 218.549, segun la INEC
2010, establece a los habitantes natales del Canton Santa Elena con un total de
218.166 un promedio de edad entre 18 a 65 afios a considerar, y la poblacion de la
institucién esta constituida por 1 Alcalde, 14 Directores y jefes departamentales de
los cuales se considera a 7 areas mas relevantes, 533 funcionarios y trabajadores,
cuya informacién representa datos estadisticos que comprueban los indicadores del

problema.

Poblacion para entrevistar se conformé por 1 Alcalde y 7 Directores y jefes
departamentales mas relevantes para el levantamiento de informacién. Poblacion
para encuesta se considerd dos tipos de poblacion, una enfocada a los usuarios con
un total de 218.166, otra a los trabajadores y funcionarios de la institucion que en
total son 533, esto ayudd para el respectivo andlisis del clima laboral y el
desempefio laboral del personal, ademas para la ciudadania el cual sera de

importancia por sus criterios mediante la aplicacion de la técnica de encuesta.

Tabla 1. Poblacién

Alcalde 1 Entrevista
Directores de Unidades 7 Entrevista
Administrativas

Personal Administrativo y 533 Encuesta
operativo

Ciudadania 218166 Encuesta
Total 218707

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Alejandro Cruz Joel Oswaldo.
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Tipos de muestreo.

Constituye la recoleccion de informacion, a través de las encuestas, de tal manera
se procedio a realizar la siguiente formula empleada por Alan Webster denominada
muestreo probabilistico, aleatorio simple, por tanto, estan descritos en el marco de
la muestra, de esta forma cualquier personal administrativo y operativo puede salir

seleccionado para ser encuestados.
Tamafio de la muestra

El elemento mas comun en este tipo de investigacion para obtener una muestra
representativa y considerada es la seleccion del personal al azar, es decir seleccionar
aleatoriamente, para que de esta manera poder recolectar informacion veraz, se
utiliz6 una encuesta que permitié conocer el nimero de elementos para la aplicacion
de este instrumento, seleccionando a los trabajadores que seran de ayuda absoluta
con sus criterios y aportes para la institucién, por tal razén se utilizo la siguiente

férmula debido a que la poblacién era finita.

1. Muestra para los usuarios del GAD Municipal

Tabla 2. Formula para tamafio de la muestra a usuarios

n= Tamafio de muestra ?

N= Poblacién 218166
Z= Nivel de confiabilidad 94% (1,88)
P= Probabiblidad de ocurrencia 0,50
Q= Probabilidadu de no ocurrencia 0,50
E= Error maximo 6% (0,06)
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B Z2PQN
 E2(N-—-1)+22PQ

n

B (1,88)2 (0,50)(0,50)(218166)
= (0,06)2 (218166 — 1) + (1,88)2(0,50)(0,50)

~ (3,5344)(0,25)(218166)
" = (0,0036)(218165) + (3,5344)(0,25)

_192.771,4776
"~ 785,394 + 0,8836

n

 192.771,4776
"= 7862776

n = 245

Mediante la formula empleada se determind que de los 218.166 usuarios se
realizaran 245 encuestas, para los beneficiarios entre 18 a 65 afios de edad que
acuden al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena

a realizar un tramite o una consulta.
2. Muestra para los trabajadores y funcionarios del GAD Municipal

Tabla 3. Férmula para tamafio de la muestra a colaboradores

n= Tamafio de muestra ?

N= Poblacién 533

Z= Nivel de confiabilidad 94% (1,88)

P= Probabiblidad de ocurrencia 0,50
= Probabilidad de no ocurrencia 0,50
= Error maximo 6% (0,06)
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B Z2PQN
E2(N-—-1)+22PQ

n

_ (1,88) (0,50)(0,50)(533)
"= 0,06)2(533 — 1) + (1,88)2(0,50)(0,50)

~ (3,5344)(0,25)(533)
~ (0,0036)(532) + (3,5344)(0,25)

n

_ 470,9588
" 1,9152 + 0,8836

n

470,9588
2,7988

n = 168

Lo que significa que se realizaran 168 encuestas, para los funcionarios y

trabajadores del GAD Municipal del Cantén Santa Elena.

Este valor proviene de los 533 colaboradores que laboran en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena, donde se indica que de manera
aleatoria se van a escoger a 168 trabajadores, de esta forma encontrar el grado de

afectacion entre clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

2.4 Disefio de recoleccion de datos

Para las variables que se establecen en la investigacion se recolectd informacion y
de esta manera se procedio a efectuar la aplicacion de las siguientes técnicas e
instrumentos de recoleccion sobre la informacion la cuales se considera como

entrevista, encuesta, guia de entrevista y cuestionario.
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Técnicas de investigacion que se aplicaron en el GAD Municipal del Canton

Santa Elena son:

Las técnicas de recoleccion de datos son esenciales al momento de elaborar una
tesis de tipo cuantitativo, y no cualitativo, y se mencionan que las técnicas de
recoleccion de datos mas utilizadas en trabajos de este tipo son dos; la encuesta y
la entrevista. Es una técnica muy utilizado en la investigacion social, que consiste
en un didlogo interpersonal entre el entrevistador y el entrevistado, en una relacién

cara a cara, es decir, en forma directa.

v' Entrevista. — La entrevista permiti6 tener un acercamiento directo con la
autoridad de GAD Municipal del Canton Santa Elena y sus funcionarios,
donde esta técnica fue aplicada a los representantes de 8 departamentos mas
relevantes dentro del estudio. Esta entrevista ayudd al levantamiento de
informacion concreta y pertinente, con una comunicacion verbal que tuvo
como finalidad encontrar las causas de la problematica que se investiga,
gracias a interrogantes planteadas sobre el problema planteado.

v" Encuesta. — Este método es uno de los instrumentos de mayor utilidad que
tiene toda investigacion ya que se considerd6 como fuente primaria por la
amplia informacion que esta posee al momento de la recoleccion de
informacion. El procedimiento que se realizé en este tipo de instrumento fué
de cuidar los derechos de las personas participantes, pero a su vez se

considero preguntas relevantes que ayuden al problema que se plantea como
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clima laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores del Gad

Municipal del Cantén Santa Elena.

Los instrumentos de investigacion aplicados en el GAD Municipal del Canton

Santa Elena son:

Guia de entrevista: Al realizar una entrevista, primero se debe interpretar
a lo que se quiere llegar con la investigacion, los objetivos, la hipotesis que
se plantea en ella, el fin es elaborar un listado de preguntas que contenga
indicadores que destaquen puntos que resulten importante en la entrevista,
esta guia contiene preguntas abiertas que se relacionen con la influencia en
el estrés laboral y el rendimiento de los trabajadores en el GAD Municipal
del Canton Santa Elena. Teniendo en cuenta la participacion de los
directores administrativos y su percepcion referente a esa tematica.

v Cuestionario: El cuestionario contiene preguntas cerradas con alternativas
que conllevan a una respuesta que ha sido considerada como especificas,
para que el encuestado en este caso los funcionarios administrativos y
trabajadores de Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantédn
Santa Elena, entregue una informacion oportuna, ya que posee el
conocimiento necesario y la capacidad de contestar el cuestionario a través
de alternativas que les da mayor facilidad al momento de llenar la encuesta,

ademas por ser de facil comprension e interpretacion durante el proceso.
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CAPITULO I1I

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1  Anadlisis de los Resultados de las entrevistas dirigidas al Alcalde,

directivosy jefes departamentales del GAD Municipal del Cantén Santa Elena.

1) ¢Como es el clima laboral dentro de la institucion?

Segun la informacion brindada por los funcionarios la gran mayoria manifiestan
que el clima laboral es favorable para el trabajo que se desarrolla dentro de ella,
esto va de la mano con la satisfaccién personal y la productividad, sin embargo,
pocos colaboradores dicen que hay cosas que se pueden hacer y otras que no se
pueden, esto se ve en las instituciones publicas por temas burocraticos y la
injerencia politica que existe hoy en dia. Cabe sefialar que la coordinacion que

mantienen los diferentes jefes directivos y varios colaboradores ayuda al trabajo.

2) ¢Como maneja la comunicacion con sus companeros?

En lo que concierne a la comunicacién la mayoria manifestaron que existe una
buena relacion en las diferentes areas de trabajo coordinando actividades a mediano
y largo plazo, todo esto en linea directa, ademéas dos personas manifiestan que
cuando son temas relacionados al area la comunicacion es directa y bilateral,
cuando son disposiciones generales de sus superiores esto es unilateral, y un
colaborador indica, en el tiempo que lleva en la institucion no ha podido generar

buena relacién y considera que la comunicacion dentro de la institucion es regular.



3) ¢Como aporta su profesionalismo en el area o departamento de la

institucion?

Respecto a esta pregunta los entrevistados manifestaron que su profesion y el cargo
que posee dentro de la institucion es de absoluta responsabilidad y de una
planificacién a lo largo de su trayectoria académica y de constante capacitaciones
dentro o fuera del pais, de esta forma indica que el aporte que ellos hacen es de vital
importancia, ya que esta acorde a su puesto de trabajo para generar una buena
comunicacion con sus colaboradores ademas del cumplimiento de la administracion
de los bienes publicos, las normas estipuladas y el reglamento de la contraloria
general del estado, sin embargo varios jefes departamentales indicaron que es dificil
Ilegar con una metodologia a los trabajadores pero la paciencia y la perseverancia

mejora y aflora el clima institucional.

4) ¢Cbdmo describe el liderazgo que practica en su puesto de trabajo?

Los directores y jefes departamentales respondieron que el liderazgo dentro de la
institucion es horizontal, considerando que todos los procesos se realizan en
coordinacion con los diferentes departamentos que se vinculan con el area de
trabajo, respetando los rangos jerarquicos que establece el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena, ya que esto ayuda al
mejoramiento del clima laboral y mejora el nivel de desempefio de los trabajadores
ya que todo este proceso debe estar guiado, controlado, autorizado, respaldado y
liderado con responsabilidad por parte del jefe inmediato que esté a cargo del area

0 departamento correspondiente.
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5) ¢Coincide su puesto con sus expectativas de trabajo?

Un grupo mayorista de las personas entrevistadas indicaron que las expectativas en
su departamento o area de trabajo es de ayuda para crecer profesionalmente, que
hasta ha beneficiado de manera personal adquiriendo nuevos conocimiento en su
ambito laboral, a consecuencia de eso han brindado asesoria y consultoria a
diferentes trabajadores con el fin de apoyar y ayudar a ellos con su valioso aporte
de tal manera se logra la efectividad en la institucion y otro grupo menorista
manifiesta que le ha costado adaptarse a su puesto de trabajo pero con el fin de
aportar a la sociedad y a la institucion y de conservar un sueldo estable, de esta

forma se han adaptado a su trabajo para preservar su trayectoria en el campo laboral.

6) ¢Como percibe el desempefio de sus funciones, estan acorde al

rendimiento de la institucion?

De los 8 departamentos la mayoria de los jefes departamentales sefialaron que
perciben una buena comunicacién acorde a sus funciones y el aporte que brinda a
la institucion dentro del departamento ayuda a generar trabajo efectivo y por ende
el rendimiento eficaz en la institucién, gracias a ese equipo de trabajo sube de nivel,
sin embargo pocos colaboradores mencionan que la institucion al ser publica solo
brinda financiamiento a algunos departamentos tomando en cuenta que todos los
departamentos o areas necesita su capital propio para generar estrategia y mantener
el rendimiento en cada &rea, a consecuencia de esto existe dificultad para generar

tareas para lograr un rendimiento efectivo que esté al nivel de las demas areas.
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7) ¢De qué forma describiria el area de trabajo donde realiza sus

funciones diarias?

Consolidando las multiples respuestas de los diferentes directores y jefes
entrevistados describen su departamento como un area medular donde se
desprenden tareas hacia otras areas, considerando que una institucion que quiere
conseguir buenos resultados debe tener una infraestructura y planificacion
estructurada acorde a sus expectativas. EI Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Santa Elena en la actualidad al poseer una buena
infraestructura cuenta con los instrumentos y equipos de oficinas necesarios para
realizar un excelente trabajo, que beneficia a todos sus colaboradores y a la

institucion.

8) ¢Qué tipos de incentivos monetarios y no monetarios ofrece la

institucion en el trabajo?

La mayoria de los entrevistados indicaron que el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantdn Santa Elena, como institucion publica no realiza ningin
tipo de reconocimiento monetario por su trabajo realizado o por horas extras que le
dedican a la institucién, peor reconocimientos por logros obtenidos por su
desempefio laboral, lo que pudo manifestar el jefe de cierto departamento, es que lo
unico que ha recibido por parte de la institucion es una carta de agradecimiento y
por el compromiso que tiene hacia la institucion, ademéas manifiestan que no pueden
pedir ascenso ya que el cargo que ocupan hoy en dia en la institucion es el mayor

rango que la institucién puede brindar.
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9) ¢Cuales son sus expectativas de crecimiento profesional dentro o fuera

de la institucién?

En base a esta pregunta cuatro de los jefes departamentales manifestaron que sus
expectativas dentro de la institucion es obtener una estructura organica funcional
como municipio mediano, con mas direcciones y jefaturas para cumplir con los
deberes y obligaciones de acuerdo a las normas, reglamentos y acuerdos de los entes
reguladores. Y los demas funcionarios indicaron que sus expectativas no se
encuentran dentro de la institucion sino estan direccionadas a un emprendimiento
en lo que mas se destaquen y de esta forma generar fuentes de empleo a trabajadores

de la provincia.

10) ¢Qué estrategias considera que se deben ejecutar para que los

trabajadores posean un buen desempefio laboral?

Especificaron que para lograr un nivel de clima laboral favorable y un desempefio
alto de los trabajadores, es importante desarrollar formatos o mantener constantes
capacitaciones ya que seria de mucha ayuda para que los colaboradores tengan
conocimientos de los procedimientos que se desconocen dentro de la institucion,
otro aspecto relevante es que la creacion de un modelo donde estén inmerso los
incentivos monetarios y no monetarios ayudaria a la productividad, compromiso o
dedicacion y por ultimo uno de los concejales indic6 que se debe enfocar en
promover el intercambio con otros gobiernos para que de esta forma se puedan

enriquecer de nuevos conocimientos.
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3.2  Resultados de las encuestas dirigidas a los colaboradores del GAD

Municipal del Cantén Santa Elena.

Genero de los colaboradores del GAD Municipal.

Tabla 4: Genero.

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje ::Jfﬁ;l?ég

1 Masculino 63 37,50% 37,50%
Femenino 105 62,50% 100,00%
Total 178| 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Canton Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 1: Género.
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Los resultados obtenidos en base a la encuesta dirigida a los colaboradores del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena indica que
de 168 encuestas realizadas en su mayoria pertenece al género femenino y la
porcion restante son del género masculino, se puede apreciar que la institucién al

momento de seleccionar a su personal considera més al género femenino.

77



Edad de los colaboradores

Tabla 5: Edad

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

18 a 28 24 14,29% 14,29%

29239 64 38,10% 52,39%
2 40a50 36 21,43% 73,82%

51 a6l 35 20,83% 94,64%

Mas de 62 9 5,36% 100,00%

Total 168 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 2: Edad.
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

En esta grafica se puede observar una cantidad razonable de encuestados donde se
encuentra entre una edad de 29 a 39 afios, seguido de las personas que estan entre
los 40 a 50 afios, y otra porcion moderada fluctda entre 51 a 61 afios, tomando en
cuenta que la institucion cuenta con personal joven e idéneo que ayude a cumplir
los objetivos, ya que tiene toda la predisposicion de colaboracion y de contribuir a

la institucion
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Nivel de instruccion

Tabla 6: Nivel de instruccién

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado

Primaria 11 6,55% 6,55%
Secundaria 62 36,90% 43,45%
Tercer nivel 88 52,38% 95,83%
Cuarto nivel 6 3,57% 99,40%
Otros 1 0,60% 100,00%
Total 168 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 3: Nivel de instruccion
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede apreciar en esta grafica que los
encuestados en su mayoria cuentan con titulo de tercer nivel y que otra cantidad
considerable posee un titulo bachiller, lo que quiere decir que la institucion se
enfoca principalmente en colaboradores que tenga una educacion secundaria y
tercer nivel que estén dispuesto a generar una excelente productividad en la

institucion y crear un ambiente positivo con sus compafieros.
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1. ¢ Existe un buen ambiente laboral adecuado dentro de la institucion?

Tabla 7: Clima laboral

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Siempre 27 16,07% 16,07%
4 Casi siempre 64 38,10% 54,17%
Algunas veces 61 36,31% 90,48%
Muy pocas veces 16 9,52% 100,00%
Total 168 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 4: Clima laboral
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Frente a esta pregunta la mayoria de los encuestados indicaron que casi siempre €s
bueno el clima laboral en la institucion y de igual manera con un porcentaje
razonable indico que la armonia dentro de la empresa se torna buena algunas veces.
Cabe recalcar que algunos colaboradores estan desconformes en su entorno, es por
esta razon que surgen problemas que afectan directamente a la generacion de un

buen clima laboral, conducta o relacion estable con sus compafieros de area.
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2. ¢La comunicacion es efectiva en el equipo de trabajo?

Tabla 8: Trabajo en Equipo

Valoracion Frecuencia| Porcentaje Porcentaje
acumulado
Siempre 38 22,62% 22,62%
5 Casi siempre 67 39,88% 62,50%
Algunas veces 55 32,74% 95,24%
Muy pocas veces 8 4,76%| 100,00%

Total 168 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 5: Trabajo en Equipo
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se aprecia que los encuestados en su mayoria manifiestan que la comunicacién en
la institucidn casi siempre es efectiva, del mismo modo otra parte de los encuestados
indicaron que algunas veces la comunicacion afecta a su trabajo. Esto quiere decir
que la comunicacién que existe en algunos departamentos busca la productividad
dentro de la institucidn, sin embargo, hay departamentos que se le dificultan generar

una buena comunicacion para realizar un buen trabajo en equipo.
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3. ¢El director o el jefe inmediato da mensajes claros y precisos dentro de la

institucion?
Tabla 9: Liderazgo

Valoracion Frecuencia | Porcentaje POEEME]L

J€ | acumulado
Muy frecuentemente 68 40,48% 40,48%
6 Frecuentemente 75 44 64% 85,12%
Ocasionalmente 22 13,10% 98,22%
Raramente 3 1,79% 100,00%

Total 168| 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 6: Liderazgo

50%

40%

0%

Porcentaje

20%

10%

=2
=

MWLy Frecuentemente Ocasionalmente Raramente
frecuentemente

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se aprecia que los colaboradores en su mayoria consideran que el jefe
frecuentemente da mensajes claros y que también muy frecuentemente los mensajes
por parte del jefe son concisos. Esto se debe a la experiencia que posee el personal
administrativo, que al mismo tiempo ayuda a generar buena comunicacién y

relacion con los demas colaboradores.
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4. ¢ Realizan estrategias que estén acorde al servicio de los clientes?

Tabla 10: Estrategias

v

Valoracion Frecuencia| Porcentaje FETGETE]S
acumulado
Muy frecuentemente 54 32,14% 32,14%
Frecuentemente 70 41,67% 73,81%
Ocasionalmente 39 23,21% 97,02%
Raramente 5 2,98% 100,00%
Total 168 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 7: Estrategias
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Fuente: GAD Municipal del Canton Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

De acuerdo a los resultados de los encuestados una cantidad razonable en
comparacion con las demas respondieron que frecuentemente realizan estrategias,
otra parte contestd que muy frecuentemente ejecutan estrategias y una minima parte
manifestd que ocasionalmente fijan tacticas. Se puede apreciar que la institucion
conoce la responsabilidad que generan un servicio adecuado a los usuarios, en tal

sentido se debe tomar en cuenta la opinidn de todos los departamentos para elaborar

una buena estrategia acorde a los usuarios.
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5. ¢ El desemperio laboral es el reflejo del liderazgo de las autoridades?

Tabla 11: Liderazgo

8

Valoracion Frecuencia | Porcentaje FECEMETS
acumulado
Siempre 56 33,33% 33,33%
Casi siempre 73 43,45% 76,78%
Algunas veces 34 20,24% 97,02%
Muy pocas veces 5 2,98% 100,00%
Total 168 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 8: Liderazgo
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Frente a esta pregunta, una pequefia parte de los encuestados mencionan que el
liderazgo se ve algunas veces en los directores, y en su mayoria indicaron que casi
siempre la autoridad refleja en el area, por tal razén la conviccion y el enfoque que
se necesita de un lider para generar un buen desempefio y otra cantidad considerable
manifestd que siempre se refleja en el liderazgo. Esto se debe al aporte que el

director de cada area debe poseer con sus colaboradores y a la consideracion de

ideas de sus colaboradores.
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6. ¢ El lugar de trabajo esta acorde a sus necesidades laborales?

Tabla 12: Entorno Laboral

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Definitivamente si 73 43,45% 43,45%
9 Probablemente si 80 47,62% 91,07%
Indeciso 11 6,55% 97,62%
Probablemente no 4 2,38% 100,00%
Total 168 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 9: Entorno Laboral
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se aprecia que los funcionarios en su totalidad con un margen positivo, manifiestan
que probablemente si esta acorde a sus necesidades el puesto dentro de la institucion
y que definitivamente se siente bien con el puesto que tiene la institucion. Esto se
debe porque la infraestructura y la ampliacion de espacios fisicos son de ayuda para

que los colaboradores realicen bien su trabajo y que genere un buen ambiente con

los demas comparieros.
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7. ¢Se relaciona a su profesion el departamento que laboral?

Tabla 13: Talento Humano

10

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Siempre 70 41,67% 41,67%
Casi siempre 59 35,12% 76,79%
Algunas veces 34 20,24% 97,02%
Muy pocas veces 5 2,98% 100,00%
Total 168 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 10: Talento Humano
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede apreciar que un mayor porcentaje

manifiesta que su departamento siempre estd acorde a su profesién, seguido de que

casi siempre esta direccionado a su profesion y una pequefia parte sefiala que su

profesidn algunas veces se ve reflejado y considerado en el area que labora. Esto

quiere decir que el Municipio toma en cuenta el perfil de los colaboradores que

ejercen funciones acordes a sus conocimientos, lo que hace que la productividad y

el rendimiento sea positiva.

86




8. ¢Su nivel de productividad ayuda al cumplimiento de las metas

establecidas?

Tabla 14: Rendimiento Laboral

Valoracion Frecuencia | Porcentaje :(?Jﬁf&?ég
Definitivamente si 111 66,07% 66,07%
1 1 Probablemente si 52 30,95% 97,02%
Indeciso 4 2,38% 99,40%
Probablemente no 1 0,60% 100,00%

Total 168| 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 11: Rendimiento Laboral
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Definitivamente si

Se puede apreciar que el mayor porcentaje recae en la productividad,
definitivamente este factor ayuda a cumplir las metas y otra parte de los
colaboradores indicé que probablemente si. Esto quiere decir que su rendimiento y
productividad en la institucion ayuda a que se cumplan las metas, también la
dedicacion en el departamento beneficia a seguir manteniendo el puesto de trabajo,

por lo tanto es un punto a favor en la responsabilidad dentro de la institucion para

generar productividad caso contrario fracasara el departamento.

87



9. ¢ Evaltian constantemente el rendimiento laboral de los trabajadores?

Tabla 15: Evaluacion del Rendimiento

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Siempre 13 7,74% 7,74%
Casi siempre 23 13,69% 21,43%
Algunas veces 53 31,55% 52,98%
Muy pocas veces 42 25,00% 77,98%
Nunca 37 22,02% 100,00%
Total 168| 100,00%
Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
Gréfico 12: Evaluacion del Rendimiento
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Los datos se evidencian de manera negativa, y esta a su vez recae el mayor
porcentaje en que algunas veces en la institucion se evalla al trabajador para medir
su rendimiento laboral, seguido de otra cantidad considerable que indica que muy
pocas veces son evaluados, y otra porcion sefialaron que en la actualidad nunca han

realizado una evaluacion. Esto quiere decir que la deficiente evaluacion del personal

genera una baja competitividad y productividad dentro de la institucion.
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10. ¢Se siente comprometido con las relaciones laborales dentro de la

institucion?
Tabla 16: Compromiso

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje

acumulado
Definitivamente si 104 61,90% 61,90%
Probablemente si 57 33,93% 95,83%
1 3 Indeciso 4 2,38% 98,21%
Probablemente no 2 1,19% 99,40%
Definitivamente no 1 0,60% 100,00%

Total 168| 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 13: Compromiso
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Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Segun los resultados obtenidos de los encuestados en su mayoria indicO que
definitivamente si se sienten comprometido a diario con la institucion, es decir
existe pertinencia y pertenencia en sus actividades, esto se debe a las politicas y
reglamentos que maneja cada departamento, en funcion a eso cuando no se cumple

con satisfaccion los procesos, genera despido o sancion a los involucrados del area.
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11. ¢ Recibe capacitaciones constantes para mejorar su desempefio laboral?

Tabla 17: Capacitaciones

Variacion Frecuencia | Porcentaje aP(?JI?:lTl?CJIg
Muy frecuentemente 12 7,14% 7,14%
Frecuentemente 20 11,90% 19,04%
14 Ocasionalmente 59 35,12% 54,16%
Raramente 49 29,17% 83,33%
Nunca 28 16,67% 100,0%

Total 168 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 14: Capacitaciones
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar una cantidad razonable de los colaboradores ocasionalmente
reciben capacitaciones para mejorar sus habilidades y destrezas, otra cantidad de
personas raramente realizan capacitaciones y otra pequefia parte sefiala que nunca
se han tomado la molestia de capacitar al personal. Se puede observar que la

mayoria de encuestados han recibido capacitaciones que ayuden a fortalecer sus

conocimientos y mejorar el servicio, afectando a su rendimiento.
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12. ¢Siente que su trabajo es bien recompensado y reconocido por

institucion?

Tabla 18: Motivacion Laboral

15

Valoracion Frecuencia | Porcentaje aP(?L:I?:l:]l?CJIg
Definitivamente si 52 30,95% 30,95%
Probablemente si 54 32,14% 63,09%
Indeciso 23 13,69% 76,78%
Probablemente no 26 15,48% 92,26%
Definitivamente no 13 7,74% 100,00%
Total 168| 100,00%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 15: Motivacion Laboral
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

En su mayoria de encuestados indican que probablemente su trabajo es bien

remunerado por la institucion, no obstante a eso algunos encuestados estan indeciso

con sus respuesta, de tal forma se deduce que la mayoria de ellos cuentan con una

buena remuneracion y eso es favorable para ellos, puesto que trae consigo mismo

la permanencia de su trabajo, sin embargo, algunos manejan un criterio diferente.
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3.3 Resultados de las encuestas dirigidas a usuarios del GAD Municipal del

Cantén Santa Elena.

1. ¢ Coémo percibe el clima laboral de los colaboradores del GAD Municipal?

Tabla 19: Percepcidn del clima laboral

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje ::Jﬁi?lggg
Muy bueno 41 16,7% 16,7%
1 Bueno 107 43,7% 60,4%
Regular 97 39,6% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 16: Percepcion del clima laboral
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar que la encuesta a los usuarios una pequefia parte considera muy
bueno, en cambio en su mayoria indicaron que el clima laboral que perciben por
parte de los colaboradores del GAD Municipal es bueno y otra cantidad
considerable manifiesta que el clima laboral que se manejan dentro de la institucion
es regular. Los usuarios resaltan que se debe mejorar en lo posible ya que el clima

laboral es fundamental dentro de la institucion.
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2. ¢Cbémo percibe la comunicacion entre los colaboradores de la institucion?

Tabla 20: Comunicacién entre compafieros

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
2 Bueno 42 17,1% 17,1%
Regular 203 82,9% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 17: Comunicacion entre comparieros
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

En los resultados obtenidos por parte de los usuarios, se puede apreciar que un
porcentaje pequefio indicé como buena la comunicacién que se percibe entre
compafieros y por otra parte como regular siendo una cantidad muy superior. Esto
quiere decir que la comunicacion y el didlogo que se maneja dentro de la institucion
es regular segun la optica de los clientes sefialan que algunos departamentos deben
tener vinculacion con otros al momento de generar un tramite y por tal motivo dan

nocion a una mejoria para que el rendimiento favorezca a los usuarios.
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3. ¢Ha recibido un adecuado servicio por parte de los colaboradores del GAD

Municipal del Canton Santa Elena?

Tabla 21: Adecuado servicio

Variacion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Probablemente si 60 24,5% 24,5%
Indeciso 111 45,3% 69,8%
Probablemente no 74 30,2% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 18: Adecuado servicio
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar que el 45,31% de los usuarios estan indeciso al analizar el
servicio que ha recibido por parte de los colaboradores, el 30,20% indico que
probablemente no, ha recibido un buen trato por parte de los trabajadores y por
ultimo con un 24,49% sefiala que probablemente si recibe un buen trato. Lo que
indica que el trato que recibe un usuario en la institucion estd acorde a sus

expectativas.
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4. ¢;Considera que el personal de la institucion debe contar con la experiencia

debida?
Tabla 22: Experiencia de los colaboradores
Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
4 Totalmente de acuerdo 213 86,9% 86,9%
De acuerdo 32 13,1% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 19: Experiencia de los colaboradores
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar que los usuarios estan totalmente de acuerdo que el personal debe
contar con la experiencia necesaria para estar en el puesto y que ayude a resolver
conflictos, y un pequefio porcentaje manifesto estar de acuerdo en la experiencia
que un colaborador debe poseer para que conozca todos los procesos que los
usuarios requieren. Esto da a entender que los usuarios conocen los procesos que se
debe manejar en la institucion y el tiempo que se toma cada proceso por eso

solicitan mas responsabilidad y compromiso en sus labores.
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5. ¢Han existido cambios en la atencion de usuarios por parte de los

colaboradores?

Tabla 23: Cambio en la atencion de usuarios

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy frecuentemente 25 10,2% 10,2%
5 Frecuentemente 56 22,9% 33,1%
Ocasionalmente 116 47,3% 80,4%
Raramente 48 19,6% 100,0%

Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 20: Cambio en la atencién de usuarios
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede apreciar que los encuestados en su
mayoria indicaron que los cambios que han visto en la institucion son ocasionales
y el otro porcentaje considerable manifestod que son frecuente. En lo que concierne
al cambio de los ultimos afios, sefialan que esto se ve reflejado en una
infraestructura mejorada y la adaptacion de herramientas tecnologicas que son de

ayuda para generar un buen servicio a todos los usuarios.
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6. ¢Son atendidos los tramites que usted realiza con rapidez?

Tabla 24: Rapidez de tramites

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi siempre 34 13,9% 13,9%
Algunas veces 57 23,3% 37,1%
Muy pocas veces 154 62,9% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 21: Rapidez de tramites
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Los colaboradores respondieron en su totalidad que son muy pocas las veces que se
dirige a la instituciéon para que su requerimiento sea atendido con rapidez y un
porcentaje minoritario considera que son algunas veces. Por tal motivo los usuarios
consideran que algunas veces si son atendidos con rapidez y otras se toman
demasiado tiempo, esto se debe a los requerimientos del usuario donde indican que
existen procesos que tardan méas de lo normal donde genera insatisfaccion por parte

de ellos.
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7. ¢,Cbémo considera la atencion que ofrece la institucién?

Tabla 25: Atencion que ofrece la institucion

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
7 Muy bueno 8 3,3% 3,3%
Bueno 88 35,9% 39,2%
Regular 149 60,8% 100,0%

Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 22: Atencion que ofrece la institucion
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Por parte del municipio la atencion que brinda a sus usuarios, pudieron manifestar
en su totalidad como regular la atencidon por parte de los trabajadores del Municipio,
y otro porcentaje considerable sefiala como bueno el servicio que brinda, dando por
resultado que la atencion por parte de la institucion ha variado en los ultimos afios

ya sea por el personal o tecnologia, sin embargo, se necesita mucho para mejorarla.
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8. ¢ Cree que el personal se siente comprometido con la institucion?

Tabla 26: Compromiso de los colaborados

Valoracion Frecuencia |Porcentaje Porcentaje
acumulado
Siempre 25 10,2% 10,2%
8 Casi siempre 85 34,7% 44,9%
Algunas veces 110 44,9% 89,8%
Muy pocas veces 25 10,2% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 23: Compromiso de los colaboradores
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar que los encuestados en gran porcentaje consideran que el personal
se siente comprometido algunas veces, seguido de otra cantidad razonable que
indica que casi siempre ve el compromiso que mantienen los colaboradores, esto se
debe a la responsabilidad que posee cada trabajador y la predisposicion de

contribuir a la institucién, algunos solo lo hacen por la remuneracion y otros por

adquirir mas experiencia en el mundo laboral.
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9. ¢ Cree que los colaboradores estan capacitados para resolver conflictos con

los usuarios?

Tabla 27: Resolver conflictos

Valoracion Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente de acuerdo 48 19,6% 19,6%
9 De acuerdo 25 10,2% 29,8%
Indeciso 102 41,6% 71,4%
En desacuerdo 70 28,6% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 24: Resolver conflictos
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se puede apreciar que la mayoria estan indecisos al momento de responder si el
personal de la institucién cuenta con capacitaciones, y que otra parte de los
colaboradores indicd estar en desacuerdo ya que al momento de la atencion algunos
colaboradores dan a notar falencias en comunicacion con el usuario. Esto hace que
los usuarios consideren que algunos trabajadores tengan deficiente capacitaciones

para mejorar la atencion.
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10. ¢Cree que es bueno capacitar al personal para mejorar su rendimiento?

Tabla 28: Capacitacion del personal

oz . i P i
Valoracion Frecuencia | Porcentaje| O contale
acumulado
1 O Totalmente de acuerdo 179 73,1% 73,1%
De acuerdo 66 26,9% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréfico 25: Capacitacion del personal
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Fuente: GAD Municipal del Cantdn Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Con respecto a la pregunta, se puede apreciar que los colaboradores en su mayoria
estan totalmente de acuerdo y con otro porcentaje relevante se encuentran de
acuerdo que, una buena capacitacion a los colaboradores ayuda al rendimiento
dentro de la institucion, también a la rapidez de tramite y a la mejora continua de la

atencion que deben ofrecer a los usuarios.
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11. ;Sus expectativas con respecto a la calidad de atencién del GAD Municipal

del Cantén Santa Elena es?

Tabla 29: Calidad del servicio

Valoracion | Frecuencia | Porcentaje FECEMENS

acumulado

Muy bueno 31 12, 7% 12, 7%

Bueno 116 47,3% 60,0%

Regular 98 40,0% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Gréafico 26: Calidad del servicio
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Los encuestados en su mayoria manifiestan que sus expectativas con respecto a la
calidad de atencién son buenas y que han visto mejorar algo en los Gltimos afios por
tal razon un porcentaje considerable indicé como regular la calidad considerando
gue puede seguir mejorando e innovando de otros Gobiernos, de esta forma
adoptarian un modelo que esté acorde a la demanda que se necesita para la atencion

del usuario.
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12. ¢ Cuales son los medios de verificacion que posee la institucion para

contactar al usuario?
Tabla 30: Medios de verificacion
., . . | Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje
acumulado
1 2 Llamadas telefénicas 140 57,1% 57,1%
Correos electrénicos 94 38,4% 95,5%
Ninguno 11 4,5% 100,0%
Total 245 100,0%

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Grafico 27: Medios de verificacién
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Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.

Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Se aprecia que con los datos obtenidos de los encuestados en su mayoria indico que

la forma de contactar al usuario se frecuenta mas en las llamadas telefénicas, otra

cantidad razonable manifestdé que por medio de correos electronicos envian

informacion para que estén pendiente de sus tramites y un pequefio porcentaje

desconocen el medio de comunicacién que utiliza la institucion.
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34 Limitaciones

En lo personal: En la investigacion se encontraron problemas que afectaron a la
recoleccion de informacion sobre el tema de investigacion dentro del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, el tiempo de espera
que se tomd el departamento de Talento Humano para dirigir el oficio a las
diferentes areas con las directrices que ayuden con el fin de realizar el

levantamiento de informacion con rapidez.

Entrevista: En este instrumento de investigacion que fue dirigida a los directores
administrativos y fejes departamentales, la novedad fué la poca disposicion de
tiempo y las constantes reuniones que poseen los funcionarios de la institucion

donde se tuvo que visitar varias veces para poder realizar la entrevista.

Encuesta a los colaboradores: En la encuesta dirigida a los colaboradores de la
institucién se tuvo aspectos negativos que dificultaron la rapidez de recoleccion de
informacion tales como: la amabilidad, la colaboracion y la disposicion de tiempo
de los colaboradores por tal motivo se tenia que ir con el oficio respectivo de

autorizacion a cada departamento para que permitiera levantar la informacion.

Encuesta a los usuarios: En el levantamiento de informacion por parte de los
usuarios que acuden al Municipio, se manifestaron algunos problemas que
dificultaron la recoleccion de datos, unos de los problemas que se frecuentaron fué
la poca informacion sobre este tipo de tema, otro factor importante fué que los

usuarios eran de otras provincias y por primera vez realizaban un tramite, y por
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ultimo hubo poca amabilidad por parte de las personas al momento de solicitar su

ayuda.

35 Resultados

En base a los resultados obtenidos a través de las encuestas para los colaboradores
y para los usuarios que acuden al Municipio para recibir atencion, se ha comprobado
que dentro de ella existen deficiencias administrativas por parte de los
colaboradores, usuarios que dificultan el desempefio laboral y el servicio de
atencion a los clientes, es por esta razon que se ha considerado dos preguntas de

importancia para la investigacion.

Con respecto a la comunicacion que manejan los trabajadores de la institucion el
39,90% de los colaboradores manifestd que casi siempre se genera una buena
comunicacion y el 82,90% respondieron como regular la comunicacion que se da
en la institucion. También es evidente que los colaboradores con el 35,10% indican
que reciben pocas capacitaciones para mejorar su desempefio por parte de la
institucion y el 41,60% de los usuarios se manifiestan indecisos al momento de
calificar al personal de la organizacion con un eficiente trato o una deficiente

atencién que reciben por parte de los colaboradores.

Para esto, se debe fortalecer con capacitaciones que impulsen a la mejora continua,
esto a su vez permitira la comunicacién entre los diferentes departamentos,
fomentando el trabajo en equipo, que ayude a la productividad, para ofrecer una

buena atencion a los usuarios en base a sus requerimientos
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Comprobacion de hipodtesis

Los aspectos relevantes que se han considerado en el trabajo investigativo han
permitido comprobar o rechazar la hipotesis planteada, en base a la metodologia
descriptiva correlacional aplicada que describe la incidencia que existe entre la
variable independiente (Clima laboral) y la dependiente (Desempefio de los

trabajadores).

Descripcion de la Hipdtesis

La hipotesis planteada en este estudio corresponde, “El clima laboral permite
analizar su incidencia en el desempefio de los trabajadores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, provincia de Santa Elena”. Se
pretende comprobar mediante esta investigacién si el ambiente o el clima laboral
dentro de la institucién inciden en los procesos gubernamentales que manejan los
trabajadores y el nivel del rendimiento laboral que poseen los colaboradores es

positivo o negativo.

Por tal motivo se presenta la hip6tesis alternativa que pretende comprobar el estudio

de la siguiente manera:

Hipotesis:

v El clima laboral incide en el desempefio de los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena de la

provincia de Santa Elena.
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Procedimiento del célculo de la hipotesis

Para el calculo de la hipdtesis se utilizo el programa estadistico SPSS, ya que es el
medio mas utilizado para la verificacion y comprobacién de la hipotesis, de tal
manera ver la relacion gue existen entre las interrogantes planteadas. El instrumento
de recoleccion de datos que se efectud, fué el cuestionario mediante el cual se

presentan los siguientes resultados:

Tabla 31: Tabla de Resumen

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Vaélidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
¢Existe un
ambiente
laboral
adecuado
dentro de la
institucion? *
. 168 100,0% 0 0,0% 168 100,0%
¢Recibe

capacitaciones
constantes para
mejorar su
desempefio
laboral?

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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¢La comunicacion es efectiva en el equipo de trabajo? * ;Recibe capacitaciones constantes para mejorar su desempefio laboral?

Tabla 32: Tabla de Contingencia

¢Recibe capacitaciones constantes para mejorar su

desempefio laboral? Total
Muy Frecuente Ocasional Rara
Nunca

frecuentemente  mente mente  mente

] Recuento 4 9 9 3 2 27
Siempre )
Frecuencia esperada 19 3,2 95 79 45 27,0
;Existe un ambiente C?asi Recuento 6 9 28 15 6 64
laboral adecuado siempre Frecuencia esperada 4,6 7,6 225 18,7 10,7 64,0
dentro de la Algunas  Recuento 1 2 21 28 9 61
institucion? veces Frecuencia esperada 4,4 7,3 21,4 17,8 10,2 61,0
Muy pocas Recuento 1 0 1 3 11 16
VECes Frecuencia esperada 1,1 1,9 56 47 2,7 16,0
Total Recuento 12 20 59 49 28 168
ota

Frecuencia esperada 12,0 20,0 59,0 49,0 28,0 168,0

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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Tabla 33: Prueba de Chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor gl (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 66,642° 12 ,000
Razon de verosimilitudes 58,565 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,101 1 ,000
N de casos validos 168
a. 9 casillas (45,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 1,14.

Fuente: GAD Municipal del Cantén Santa Elena.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Previo al instrumento de recoleccion de datos como el cuestionario, se determin0 la
prueba con los 12 grados de libertad que equivale al 21,026 con esto la Chi-
cuadrado obtuvo un valor de significancia asintética (bilateral) de 0,000 que es
inferior al margen de error que se considerd de 0,06, por lo tanto se rechaza la
hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa, la cual fue planteada de la
siguiente manera, “El clima laboral incide en el desempefio de los trabajadores del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena de la

provincia de Santa Elena”.

En este sentido se observa que en la tabla el valor 66,642 es mayor al que se genero
por el grado de libertad que equivale al 21,026 por consiguiente se acepta la
hipétesis alternativa, para efecto de aquello da como resultado la incidencia que
genera la variable independiente (Clima laboral) y la dependiente (Desempefio de

los trabajadores) en este tipo de investigacion.
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3.5.1 Propuesta

Plan de mejora del clima laboral para el Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantén Santa Elena.

3.5.1.1 Introduccion

Hoy en dia vivimos en un mundo globalizado donde las empresas buscan la
productividad, ya que es la base fundamental para el crecimiento constante de los
trabajadores de una institucion, considerando el esfuerzo y empefio que los
colaboradores dedican a su trabajo, por tal motivo el clima laboral es un factor
importante que las empresas deben tomar en cuenta por las crecientes problematicas

que los trabajadores poseen en ejercer una tarea.

En la provincia de Santa Elena, la llustre Municipalidad del Cantdn Santa Elena,
institucion del sector publico que en la actualidad ha mejorado en infraestructura y
la atencidn a sus usuarios, prestando servicio para toda la comunidad del cantén,
sin embargo, existen falencias que se deben mejorar para el crecimiento de la

institucion y fortaleciendo el desempefio de sus colaboradores.

Es por esta razon que el plan de mejora que se propone en esta presente
investigacion se logrard fortalecer la calidad de trabajo de los colaboradores y la
productividad de la institucion, con capacitaciones constantes garantizando la
comunicacion entre trabajadores, trabajo en equipo, conocimiento de los procesos
de lainstitucion, una evaluacion exhaustiva que genere competitividad y un sistema

de reconocimientos, promoviendo la motivacion dentro de la organizacion vy
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ademas contribuir a mejorar la calidad de atencidn para que los usuarios se sienten

satisfechos.
3.5.1.2 Objetivo de la propuesta

Contribuir al mejoramiento del clima laboral que permita el fortalecimiento del
desempefio de los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantén Santa Elena.
3.5.1.3 Fases de la propuesta

Las fases de la propuesta corresponden a dimensiones establecidas en el presente
trabajo para las variables del clima laboral y el desempefio de los trabajadores. A
continuacién, se describen las diferentes fases que se van a llevar acabo en la

investigacion:

Gréfico 28: Plan de mejora
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Fuente: Fase del plan de mejoramiento.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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3.5.1.3.1 Capacitaciones a los colaboradores

Se propone desarrollar capacitaciones que permitan a los departamentos de la
institucién relacionarse y que cada uno de los colaboradores fortalezcan sus
habilidades y destrezas dentro de la institucion, direccionando tres elementos claves
que estara conformado por la capacitacién, encaminados a lograr la satisfaccion y
el desempefio laboral efectivo en los colaboradores de esta manera hacer més

agradable el clima laboral en el GAD Municipal del Canton Santa Elena.

Las capacitaciones estaran enfocadas por los siguientes elementos:

Grafico 29: Elementos de las Capacitaciones
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Fuente: Capacitaciones constantes.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Trabajo en Equipo

Al desarrollar este factor permitira tener la capacidad de trabajar en equipo de cada
uno de los colaboradores y directivos de los diferentes departamento que la
institucion posee, para efecto de las capacitaciones se debe hacer un diagnostico del
compromiso que mantienen los funcionarios mediante la disfuncion de los objetivos
de la institucion para identificar la problematica y organizar grupos de trabajo que
promuevan el compromiso organizacional y la colaboracion de los trabajadores del

municipio del canton Santa Elena.
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Liderazgo

Esta dimensidon del clima laboral se enfoca en el fortalecimiento de las capacidades
de liderar de los colaboradores y por ende la gestiobn que manejan los jefes
departamentales, en efecto se realizaran capacitaciones para colaboradores en
sentido de desarrollar su habilidades para mandos medios que ayuden a solucionar
conflictos y poder alcanzar sus metas, el otro curso serd dirigido a los jefes y
directivos para formacion de liderazgo, de tal forma que se logre interaccion entre
los niveles jerarquicos y se mejore los niveles de gestion de los mandos estratégicos,
ya que aprenderan a comunicarse con claridad una vision a su grupo y poder realizar
actividades a futuro, brindando oportunidades de crecimiento en el &mbito laboral

en un corto plazo.

Desarrollo personal

Las capacitaciones en este tipo de dimension ayudara a potenciar las habilidades y
poder tener mejor rendimiento y productividad dentro de la institucion, para esto se
deben solucionar las falencias que poseen algunos colaboradores, como los
pensamientos limitantes que estancan al momento de dar su perspectiva sobre una
tarea, otro factor negativo que se ve hoy en dia son las tentaciones de las redes
sociales, video juegos, peliculas, consumo de bebidas alcohdlicas que dificultan a
los colaboradores llegar a su mejor potencial y por ende llega el arrepentimiento
por no aprovechar su tiempo. De esta forma las capacitaciones constantes sobre el
desarrollo personal se enfocan hacia donde se quiere llegar, identificar los

obstaculos y aprender a solucionarlos con nuevos conocimientos dia a dia.
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3.5.1.3.2 Talleres Comunicacionales

La comunicacién es un factor importante para poder expresarse de mejor manera
dentro de la institucion y a su vez aporta al desarrollo de su crecimiento profesional,
mediante estos talleres direccionados a la comunicacion se plantea realizar talleres
de comunicacion efectiva que ayuden a la interaccidn de las diferentes areas que se
involucran en su trabajo, otro aspecto negativo que se debe enfocar es la
comunicacion de los procesos que maneja la institucion. Los talleres seran bien
estipulados dentro del GAD Municipal ya que de esta manera se mejorara la
comunicacion entre compafieros, también aumentard el conocimiento de los
procesos de informacion de cada area, con la finalidad de promover un ambiente

interno adecuado de los colaboradores.

3.5.1.3.3 Incentivos motivacionales

Los incentivos en la actualidad son un desarrollo motivacional que las empresas
pocas veces implementan, uno de los problemas en este tipo de plan de mejora es
la capacidad de recursos econémicos, sin embargo existe varias formas de motivar
al personal sin necesidad de involucrar un valor monetario para que se sienta estable
en la institucion, ya que un reconocimiento por parte de la entidad hacia sus
colaboradores aumenta la motivacion y el desempefio de sus funciones, esta
estrategia es una alternativa que impulsa la productividad de organizacion, como
espacios recreacionales, horarios flexibles, reconocimientos por medio de placas
donde vean reflejado el esfuerzo que hacen los trabajadores y que ellos vean el

interés que tiene la institucion por su rendimiento.
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3.5.1.3.4 Evaluacion de desempefio al personal

El desarrollo de esta fase es el pilar fundamental para los planes de mejora del clima
laboral ya que comprobara el estado real de los colaboradores, ya que este sistema
de evaluacién de desempefio tiene como propdsito medir la direccion que
mantienen los colaboradores en su puesto de trabajo, en esta parte influye la
personalidad y el comportamiento de la persona que con sinceridad debe responder
el cuestionario que se orienta a la verificacion de que su puesto de trabajo es el

adecuado Yy si sus comparieros mantienen una buena relacion

La realizacion de la evaluacion del desempefio se implementard dentro de un
periodo determinado la cual se impulsan en funcion a las tareas que se realizan en
la institucion y al cumplimiento de objetivos y metas establecidas con el fin de
descubrir las habilidades y destrezas de los colaboradores del GAD Municipal del

Canton Santa Elena

De tal manera que se quiere mejorar y potenciar las gestiones internas y externas de
la entidad, organizacion que se encarga de brindar servicio a la comunidad y que
demanda de una serie de servicios a usuarios donde el Municipio tiene la obligacion
de contribuir con las necesidades de los ciudadanos, de manera sistematizada
organizada y planificada. Los beneficios que se obtiene mediante esta evaluacion
dirigida a los directores y jefes departamentales son referentes a las competencias
en liderazgo, aprendizaje continuo y a los colaboradores, las cuales son temas
referenciados a la calidad de trabajo, disciplina laboral, relaciones humanas y a la

competencia en orientacion a los resultados.
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3.5.1.4 Matrices del plan de mejora

Tabla 34: Plan de mejora de capacitaciones

Nombre propuesto: Capacitaciones constantes a los colaboradores.

Objetivo: Fortalecer las capacitaciones que permita el mejoramiento del desempefio de los trabajadores del GAD Municipal.

Estrategia Acciones Indicador Recursos Responsable Plazo
Socializacién de las e Charlas informativas . . - Directores, jefes
o i Conocimiento de los Materiales digitales de 2
capacitaciones que e Asesoria de o ) departamentales
. . . planes estratégicos los modulos semanas
se brindaran capacitaciones y colaboradores
Identificacion de los e Medicion a través de .
, e . . Directivos y
problemas que mas la encuesta Socializaciéon de los Materiales digitales, {ofes 2
se frecuentanenlos e Medicion a través de problemas hojas y boligrafos J semanas
: departamentales
colaboradores la entrevista
Presentacion de los . Desarrollo de sus
Convocatoria de . . .
planes de o conocimientos en temas  Materiales Directores y
. todos los directivos : . L . .
capacitaciones que . de equipo de trabajo, tecnoldgicos y jefes 1 mes
Analizar los planes . .
se desarrollaran en . liderazgo y desarrollo digitales departamentales
de capacitaciones
los departamentos personal
. ., Integracion de los Incremento de las Area de trabajo, . .
Ejecucion de los . : Directivos, jefes
departamentos capacidades, asesor, materiales
planes a todos los departamentales 1 mes

colaboradores

Desarrollo de los
planes

conocimientos y
habilidades del personal

tecnoldgicos,
papeleria

y colaboradores

Fuente: Plan de capacitaciones constantes.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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Tabla 35: Implementacion de talleres comunicacionales

Nombre propuesto: Talleres comunicacionales.

Obijetivo: Fortalecer el desempefio de los trabajadores mediante la aplicacion de talleres comunicacionales.

Estrategia Acciones Indicador Recursos Responsable Plazo
Socializacién de los Informacién sobre los .. Directores, jefes
Conocimiento de los . -
talleres que se talleres talleres Materiales digitales departamentales 1
brindaran dentro de Impartir a todos los L de los modulos y colaboradores  semanas
o comunicacionales o
la institucion colaboradores de la institucion
Mejoramiento del Talleres para mejorar . . . .
. J . .p J Mejoramiento de las Asesor, papeleria, Directivos y
nivel en la las habilidades , . . . 1
., técnicas de materiales jefes
comunicacion del Fortalecer las destrezas L - semanas
comunicacion tecnoldgicos departamentales
personal del personal
Incremento del nivel Convocatoria de todos . .
.. Desarrollo de sus Area de trabajo, . .
de conocimiento los colaboradores . i Directores, jefes
conocimientos en asesor, materiales 2
acerca de los Talleres con los . L . departamentales
, ) ) procedimiento que la tecnoldgicos y semanas
procesos del area de lineamientos de cada R . .. y colaboradores
. ) . institucion realiza digitales
trabajo area de trabajo.
Fomentacion de la L, Desenvolvimiento del Area de trabajo, L .
. Integracion de todas las i Directivos, jefes
comunicacion entre , personal en la toma de asesor, materiales
areas departamentales 2 mes

directivos y
colaboradores

Comunicacién practica

decisiones y las lluvias
de ideas

tecnoldgicos,
digitales, papeleria

y colaboradores

Fuente: Plan de talleres comunicacionales.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

117



Tabla 36: Incentivos motivacionales a colaboradores

Nombre propuesto: Incentivos motivacionales.

Obijetivo: Motivar a los colaboradores de la institucion mediante incentivos que ayuden a la rentabilidad en el trabajo. .

Estrategia Acciones Indicador Recursos Responsable Plazo
L Indicacion de las I
Formulacion de las . . Conocimientos de . - .

. estrategias a seguir Materiales digitalesy  Directores 3
estrategias sobre os Investigacion de los todas las clases de tecnologos departamentales semanas
incentivos estiga : incentivos g P

mejores incentivos
o Charla impartida a los N .
Socializacion de las P L " . Directivos, jefes
. colaboradores Motivacion por parte  Area de trabajo, 1
estrategias L, . . departamentales
T Informacion detallada de  de los colaboradores ~ materiales digitales semanas
motivacionales . ) y colaboradores
actividades a realizar
Reconocimientos por - .
. . P Beneficios personales Actividades o .
Ejecucion de los logos . . Directivos, jefes
., y mejora del recreacionales y 1
programas Fomentacion de - . . departamentales
L . desempefio en sus mensaje de aliento en semanas
motivacionales actividades - . y colaboradores
. actividades los reconocimientos
recreacionales
. . . Area de trabajo, o
Establecimiento de Cumplimiento de las Estimulos e materiales J Directivos, jefes
los criterios de los actividades incentivos por su departamentales 1 mes

colaboradores

Evaluar el rendimiento

labor cumplida

tecnolégicos,
digitales, papeleria

y colaboradores

Fuente: Plan de incentivos motivacionales.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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Tabla 37: Evaluacion del desempefio al personal

Nombre propuesto: Evaluacién de Desempefio

Objetivo: Conocer el rendimiento, habilidades y destrezas de los colaboradores mediante una evaluacion oportuna y confiable.

Estrategia Acciones Indicador Recursos Responsable Plazo
Verificacion de Busqueda profunda
modelos de de las evaluaciones Anélisis de los Asesor, materiales Director de 5
evaluacion que Revision de procesos para evaluar  digitalesy Talento semanas
mantiene la evaluaciones al personal tecnoldgicos Humano
institucion anteriores
Busqueda de los e
. Socializacion de . o
modelos mas . Mesa de trabajo, Directivos y
.. . todos los modelos Modelo apropiado a . . . 2
eficientes para medir . materiales digitales, jefes
~ Escoger el modelo aplicar . ) semanas
el desemperio del 3 hojas y boligrafos departamentales
apropiado
personal
Medicion las Implementacion de la  Evaluar las < . . .
- . Avrea de trabajo, Directores, jefes
destrezas y evaluacion 360°. capacidades que . - 2
e ) ) papeleria y utensilios  departamentales
habilidades de los Descubrir el potencial —poseen los - semanas
de oficinas y colaboradores
colaboradores del personal colaboradores
Analisis e Convocatoria a todos . Area de trabajo, .. .
. L Establecer estrategias . Directivos, jefes
interpretacion de la los colaboradores i materiales
L . para mejorar sus L departamentales 1 mes
evaluacion de cada Impartir los o tecnoldgicos,
habilidades . . y colaboradores
departamento resultados digitales, papeleria

Fuente: Plan de capacitaciones constantes.
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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3.5.1.5 Beneficios que aporta la propuesta

Estos programas deben estar sustentados y planificados dentro de la institucion para
que el estado envié un presupuesto y esto a su vez ayude a la realizacién del plan

de mejora continua establecida.

El plan de mejora ha sido distribuido en cuatro pilares fundamentales, la finalidad
del mismo es garantizar un clima laboral estable y que influya de manera positiva
para elevar el desempefio de los colaboradores de Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena.

Los beneficios que la propuesta imparte a los colaboradores y para la institucion en
si, lo que se pretende lograr es, un trabajo en equipo y crecimiento personal de los
colaboradores, ademéas de talleres comunicacionales que fortalezcan los
conocimientos acerca de los procesos que maneja la institucion, implementando
incentivos motivacionales con una exhausta evaluacién esto permitira descubrir las
habilidades y destrezas, de esta manera también se va a beneficiar la comunidad del

Cantdn al recibir una buena atencion por parte de los colaboradores

3.5.1.5.1 Beneficios para los colaboradores
v’ Trabajar en un ambiente donde el bienestar y la seguridad sea la prioridad.
v Recepcion y sintonizacién de mensajes de diferentes departamentos.
v" Mejorar las falencias dentro del area de trabajo para que el desarrollo
personal suba de nivel en los colaboradores.
v Desarrollar sus conocimientos y habilidades en base a las estrategias

establecidas en la propuesta.
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v La fomentacion de comunicacion y la mayor participacién e integracion
institucional.

v El mejoramiento del clima organizacional de una forma globalizada.

v Mejorar los conocimientos en las gestiones

v Mejorar los niveles de gestion en la institucion.

v" Mejorar el servicio prestado para generar mejor productividad en el
departamento.

3.5.1.5.2 Beneficios para los usuarios

v Obtener un servicio éptimo en todos los departamentos que se acerca a
realizar un tramite.

v' Empatia en el servicio y percepcion de buena comunicacion por parte de los
colaboradores.

v' Percepcion por parte de los usuarios sobre el desempefio que involucre dar
una opinién y poder calificar el rendimiento de los colaboradores de la
institucion.

v Solucién de problemas de manera efectiva y que esto genere menos tiempo
para resolverlos.

v" Fiabilidad en los resultados.

v' Satisfaccion del servicio recibido por parte de los colaboradores.

121



Conclusiones

e Lainvestigacion del clima laboral determind que existen factores de riesgo que
dificultan el desempefio de los trabajadores, obstaculizando los procesos de
comunicacion, trabajo en equipo y el desarrollo personal, elementos esenciales
para generar una buena labor dentro de la institucion, que ayude a fortalecer los
conocimientos, habilidades y destrezas de los colaboradores y también el nivel

de productividad del GAD Municipal del Cantén Santa Elena.

e El estudio del trabajo investigativo ayudd a diagnosticar los problemas vy las
falencias que los directivos administrativos desconocian tanto de sus
colaboradores del &rea de trabajos y de los usuarios que acuden a la institucion

y la carencia de estrategias que mejoren en desempefio de los trabajadores.

e El estudio que proporciona las investigaciones sobre el clima laboral de
instituciones similares, tenia argumentos y analisis que ayudaron y sirvieron de
base para contrastar de mejor manera la investigacion en la institucién ademas

de examinar la incidencia que afecta al desempefio laboral de los colaboradores.

e El clima laboral mediante los resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas
permitié planificar un analisis y exhaustiva comprobacién de los factores
negativos como la deficiente capacitacion, y la motivacion sin embargo existen
puntos positivos que resaltan como la comulacion regular que poseen los

colaboradores que a diario viven los colaboradores de la institucion.
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e No existe un plan de mejora eficiente que permita establecer estrategias para
fortalecer el conocimiento y las destrezas del personal, y a su vez que estos
factores integren con la buena comunicacién y desarrollo personal de los

colaboradores dentro del GAD Municipal del Canton Santa Elena.

Recomendaciones

e La importancia de esta investigacion es plantear las formas de solucionar los
problemas que se encuentran dentro de ella y a medida que se va encontrando
los factores negativos proponer un plan de mejora o estrategias que ayuden a
impulsar el rendimiento de los trabajadores y que se involucren mas en la

productividad de la institucion.

e Se deben tomar medidas correctivas para que los directivos tengan
conocimientos de los problemas que sus colaboradores desarrollan al momento

de ejercer su trabajo y que alternativas puedan disefar para solucionarlos.

e Las investigaciones que se involucran en el tema del clima laboral deben tener
en cuenta las falencias que se viven en el entorno empresarial ya que el trabajo
investigativo ayudara al disefio de mejores soluciones para superar los problemas

existentes.

e La interpretacion de los resultados permitié indagar més a fondo los problemas
que tenian los colaboradores y también las consecuencias que generan a los
usuarios, detallada esta informacion debe ser factible seleccionar las falencias
graves y las débiles, para solucionar en un orden que no desvincule a la

institucion con sus actividades laborales.

123



e Es necesario disefiar un plan de mejora que ayude a la vinculacion y a generar
alianzas con otras instituciones, con el fin de recibir capacitaciones sobre el
clima laboral, en funcion a la realidad que se vive en las instituciones publicas
respecto al desempefio de los trabajadores, por ende es fundamental crear

mecanismos que le permitan mejorar esta problematica a corto plazo.
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ANexos

Clima laboral y su
incidencia en el
desempefio de los
trabajadores del
Gobierno
Auténomo
Descentralizado
Municipal del
Cantdn Santa
Elena, Provincia de
Santa Elena, Afio
2017

Problema General

¢Permite el analisis del clima
laboral identificar la incidencia
del  desempefio de los
trabajadores del GAD
Municipal del Cantén Santa
Elena?
Problema especifico
» ¢De qué manera el
clima laboral incide en
el desempefio de los
trabajadores del GAD
Municipal del Cantén
Santa Elena?
> (Cudles son los
antecedentes tedricos
sobre el clima laboral
y la incidencia del
desempefio de los
trabajadores del GAD
Municipal?
> (De qué manera
influye la aplicacion
de instrumentos de
recoleccion de datos
en los trabajadores del
GAD Municipal del
Canton Santa Elena?

Fuente: Matriz de consistencia

Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Anexo 1: Matriz de consistencia

Objetivo General

Analizar el clima laboral mediante un
trabajo de investigacion descriptiva que
indique la incidencia del desempefio de los
trabajadores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén
Santa Elena, provincia de Santa Elena.

Objetivo Especifico

Diagnosticar el clima laboral
que se desarrolla en el GAD
Municipal del Cantén Santa
Elena que ayude a la
implementacion de estrategias.
Analizar  los  antecedentes
tedricos del clima laboral y su
incidencia en el desempefio de
los trabajadores del GAD
Municipal del Cantén Santa
Elena.

Determinar los  factores
negativos y positivos que
influyen en el desempefio de los
trabajadores  mediante  la
aplicacion de instrumentos
cualitativos y cuantitativos.
Plan de mejora del clima
laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Santa
Elena.

Hipétesis:

El clima laboral
apropiado incide en
el desempefio de los
trabajadores del
Gobierno Auténomo
Descentralizado
Municipal del
Canton Santa Elena,
provincia de Santa
Elena.
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X1. Comportamiento
Organizacional.

X2. Comunicacién
organizacional.
Independiente
X. Clima
Laboral

X3. Estrategia
Organizacional

X4. Liderazgo

X5. Entorno
Organizacional

Y1. Talento Humano
Y2. Rendimiento

Laboral.

Dependiente

Desempefio Y3. Relaciones
de los Laborales.
trabajadores.

Y4. Satisfaccion
Laboral

Y5. Motivacién
Laboral

X1.1. Atribucion.
X1.2. Trabajo en equipo.
X1.3. Estrés.

X2.1. Canales de Comunicacién
X2.2. Comunicacion interna.
X2.3. Comunicacién Externa

X3.1. Actitud hacia el trabajo
X3.2. Cooperacion
X3.3. Responsabilidad social

X4.1. Comportamiento del
liderazgo

X4.2. Auto-liderazgo
X4.3. Estilo de liderazgo

X5.1. Estructura
X5.2. Estandares
X5.3. Identidad

Y1.1. Gestién por competencias
Y1.2. Talento individual
Y1.3. Capital humano

Y2.1. Evaluacién del desempefio.
Y2.2. Personalidad.
Y2.3. Desarrollo.

Y3.1. Contrato de trabajo.
Y3.2. Compromiso.
Y3.3. Conflictos.

Y4.1. Capacitaciones.
Y4.2. Habilidades.

Y5.1. Remuneracion.
Y5.2. Reconocimientos de logros.
Y5.3. Orientacion.



Hipétesis:

El clima laboral
apropiado incide en
el desempefio de los

trabajadores del

Gobierno
Auténomo
Descentralizado
Municipal del
Cantdn Santa
Elena, provincia de
Santa Elena.

Fuente: Matriz de la variable independiente

Clima Laboral

Anexo 2: Operacionalizacion de la variable independiente

R e o Do o fems itrens

X1. Comportamiento
Organizacional.

X2. Comunicacién
organizacional.

X3. Estrategia
Organizacional

X4. Liderazgo

X5. Entorno
Organizacional

Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

X1.1. Atribucién.
X1.2. Trabajo en equipo.
X1.3. Estrés.

X2.1. Canales de Comunicacion
X2.2. Comunicacion interna.
X2.3. Comunicacion Externa

X3.1. Actitud hacia el trabajo
X3.2. Cooperacion
X3.3. Responsabilidad social

X4.1.  Comportamiento  del
liderazgo

X4.2. Auto-liderazgo

X4.3. Estilo de liderazgo

X5.1. Estructura
X5.2. Estandares
X5.3. ldentidad
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¢Como es el clima laboral dentro
de la institucion?

¢La comunicacion es efectiva en
el trabajo en equipo?

¢Cémo percibe la comunicacion
entre los colaboradores de la
institucion?

¢Realizan estrategias que estén
acorde al servicio de los clientes?

¢Han existido cambios en la
atencion de usuarios por parte de
los colaboradores?

¢Coémo describe el liderazgo que
practica en su puesto de trabajo?

¢Se relacion a su profesion el
departamento que labora?

¢Cuéles son los medios de
verificacion  que posee la
institucién  para contactar al
usuario?

Entrevista a los jefes y directivos
departamentales

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios

Entrevista a los jefes y directivos
departamentales

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios



Hipotesis:

El clima laboral
apropiado incide en
el desempefio de los

trabajadores del

Gobierno
Auténomo
Descentralizado
Municipal del
Cantén Santa
Elena, provincia de
Santa Elena.

Anexo 3: Operacionalizacion de la variable dependiente

Y1. Talento Humano

Y2. Rendimiento
Laboral.

Y3. Relaciones
Desempefio de los Laborales.

trabajadores

Y4. Satisfaccion
Laboral

Y5. Motivacion
Laboral

Fuente: Matriz de la variable dependiente
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz

Y11
Y1.2.
Y1.3.

N2l

Y2.3.

Y3.1.
Y3.2.
Y3.3.

Y4.1.
Y4.2.

Y5.1.
Y5.2.
Y5.3.

Gestion por competencias
Talento individual
Capital humano

Evaluacion del desempefio.
. Personalidad.

Desarrollo.

Contrato de trabajo.
Compromiso.
Conflictos.

Capacitaciones.
Habilidades.

Remuneracion.

Reconocimientos de logros.

Orientacion.
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¢Cémo aporta su profesionalismo
en el area o departamento de la
institucién?

¢Evalian  constantemente el
rendimiento  laboral de los
trabajadores?

¢Son atendidos los tramites que
usted realiza con rapidez?

¢Se siente comprometido con las
relaciones laborales dentro de la
institucion?

¢Cree que el personal esta
comprometido con la institucion?

¢Cudles son sus expectativas de
crecimiento profesional dentro de
la institucion?

¢Cree que es bueno capacitar al
personal para  mejorar  su
rendimiento?

¢Siente que su trabajo es bien
recompensado y reconocido por la
institucion?

¢Sus expectativas con respecto a la
calidad de atencion del GAD
Municipal es?

Entrevista a los jefes y directivos
departamentales

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios

Entrevista a los jefes y directivos

departamentales

Encuesta a usuarios

Encuesta a colaboradores

Encuesta a usuarios



Anexo 4: Entrevista a los jefes y directivos departamentales

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACUTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA APLICADA A LOS JEFES ADMINISTRATIVOS

- Trabajo de Investigacién: El clima laboral y su incidencia en el desempefio de los
trabajadores del GAD Municipal del Cantén Santa Elena de la Provincia de Santa Elena.

Objetivo del instrumento: Analizar el grado de afectacion del clima laboral mediante
una entrevista, que ayude a la recoleccion de informacién pertinente de los directivos y
funcionarios que laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Cantén Santa Elena de la Provincia de Santa Elena.
Interrogantes:

1.- ;Coémo es el clima laboral dentro de la institucion?

2.- ;Cémo maneja la comunicacién con sus compaiieros y usuarios?

3.- ;Como aportaria su profesionalismo en el drea o departamento de la institucion?

4.- ;Cémo describe el liderazgo que practica su jefe inmediato?
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5.- ¢Coincide el puesto con sus expectativas de trabajo a futuro?

- 6.- ;Cémo percibe el desempeiio de sus funciones, estin acorde al rendimiento de la

institucion?

7.- ({De qué forma describiria el 4rea de trabajo donde realiza sus funciones diarias?

8.- ;Qué tipos de incentivos monetarios y no monetarios ofrece la institucion en el

trabajo?

9.- ;Cudles son sus expectativas de crecimiento profesional en la institucién?

10.- ;Qué estrategias considera que se deben ejecutar para que los trabajadores

posean un buen desempeiio laboral?
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Anexo 5: Encuesta para colaboradores

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACUTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA FUNCIONARIOS.

" Objetivo: Analizar el clima laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores
del GAD Municipal del Cantén Santa Elena, provincia de Santa Elena, afio 2017.

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigacion.
Agradecemos con anticipacion se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro
respectivo. La informacion que nos proporcione es totalmente confidencial y anénima.
Una vez mas, gracias por su colaboracion.

Datos Demograficos

Género: Masculino Femenino

Edad; 18a28 ~ 29339 = 40a50 @ 512361 = Misde62

Nivel de Instruccién: Primaria _ Secundaria _ Tercer Nivel _ Cuarto Nivel  Otros _

1. ;Existe un buen ambiente laboral dentro de la organizaciéon?

Casi Algunas 1 Muy pocas

Siempre ; Nunca
siempre veces veces
2. ;La comunicacién es efectiva en el equipo de trabajo?
: Casi Algunas | Muy pocas
Siempre : yp Nunca
siempre veces veces

3. (El director o jefe inmediato da mensajes claros y precisos dentro de la
institucién?

Muy

Frecuentemente i ocasionalmente i Raramente Nunca
frecuentemente

4. ;Realizan estrategias que estén acorde al servicio de los clientes?

Muy

Frecuentemente ! ocasionalmente | Raramente Nunca
frecuentemente
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S. (El desempeiio laboral es el reflejo del liderazgo de las autoridades?

6.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

El lugar de trabajo esta acorde a sus necesidades laborales?

Definitivamente
si

Probablemente
si

Indeciso

Probablemente
no

Definitivamente
no

7. (Se relaciona a su puesto de trabajo el departamento que labora?

A

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

¢Su nivel de productividad ayuda al cumplimiento de las mestas establecidas?

Definitivamente
si

Probablemente
si

Indeciso

Probablemente
no

Definitivamente
no

(Evalian constantemente el rendimiento laboral de los trabajadores?

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

10. ;Se siente comprometido con las relaciones laborales dentro de la institucién?

Definitivamente
si

Probablemente
si

Indeciso

Probablemente
no

Definitivamente
no

11. ;Recibe capacitaciones constantes para mejorar su desempeiio laboral?

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

ocasionalmente

Raramente

Nunca

12. ;Siente que su trabajo es bien recompensado y reconocido por la institucién?

Definitivamente
si

Probablemente
si

Indeciso

Probablemente
no

Definitivamente
no
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Anexo 6: Encuesta para usuarios

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACUTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA LOS USUARIOS DEL GAD MUNICIPAL DEL
CANTON SANTA ELENA

Objetivo

Analizar el clima laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores del GAD
Municipal del Cant6én Santa Elena, provincia de Santa Elena, afio 2017.

Instrucciones

Marque con una (x) la repuesta que usted considere correcta.

1. ;Cémo percibe el desempeiio de los funcionarios del GAD Municipal?

Excelente | Muy bueno Bueno Regular Malo

2. ;Cémo percibe la comunicacion entre los funcionarios de la instituciéon?

Excelente | Muy bueno Bueno Regular Malo

3. ;Ha recibido un adecuado servicio por parte de los funcionarios del GAD
Municipal?

Definitivamente | Probablemente Piledion Probablemente | Definitivamente
si si no no

4. (;Considera que el personal administrativo debe contar con la experiencia
debida?

Totalmente de En . En Totalmente en
Indeciso

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

5. ¢(Han existido cambios en la atencién al cliente de los funcionarios?

Muy

Frecuentemente | ocasionalmente | Raramente Nunca
frecuentemente
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P

¢Son atendidos los tramites que usted solicita con rapidez?

Casi Algunas | Muy pocas

Siempre - Nunca
siempre veces veces
7. {Cémo considera la atencién al cliente de la institucion?
Excelente | Muy bueno Bueno Regular Malo

8. (Cree que el personal se siente comprometido con la Institucién?

Casi Algunas | Muy pocas

2 Nunca
siempre veces veces

Siempre

9. (Cree que los funcionarios estin capacitados para resolver conflictos con los
usuarios?

Totalmente de En acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

10.  ;Cree que es bueno capacitar al personal para mejorar su rendimiento?

Totalmente de : En Totalmente en
En acuerdo Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

11. ;Su expectativa con respecto a la calidad de atencién del municipio es?

Excelente ! Muy bueno Bueno Regular Malo

12. ;Cuales son los Medios de verificacién que posee la institucion para contactar

al cliente?
Llamadas Correos Base de Redes Niscoto
telefonicas 1 electronicos datos sociales eun

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 7: Fotos
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Anexo 8: Presupuesto

CA DETALLE C. UNITARIO C.
NT. TOTAL
4 | Resmas de hojas 5,00 20,00
4 | Tinta 10,00 40,00
1 Impresora 200,00 200,00
1 | Computadora 550,00 550,00
400 | Copias 0,03 12,00
1 | Empastados 16,00 16,00
4 | Anillados 10,00 40,00
1 | Movilizacion 100,00
2 |CD 1,50 3,00
1 | Misceléneo 100,00
1 | Gramatologo 80,00 80,00
TOTAL | 1161,00

Fuente: Presupuesto
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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Anexo 9: Cronograma de actividades

Z
o

ACTIVIDADES

MESES

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

Elaboracion de denuncia del tema de tesis.

Presentacion y aprobacion del tema de tesis.

Elaboracién del anteproyecto.

Entrega del anteproyecto con documentacion respectiva.

Aprobacién por parte del Consejo académico.

Designacion de tutor por parte de Consejo académico.

Elaboracion del cronograma de tutorias.

Cumplimiento de tutorias y revisiones por parte del tutor.

OO NOOOIDWN -

Culminacidn de las tutorias en el tiempo estipulado.

10

Presentacion del trabajo de titulacion a Consejo
académico.

11

Revision del trabajo de titulacion por el especialista.

12

Presentacion a del trabajo de titulacion a Consejo
académico con los documentos respectivos.

13

Defensa del trabajo de titulacion.

Fuente: Cronograma
Elaborado por: Joel Oswaldo Alejandro Cruz
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Anexo 10: Validacién de instrumentos

VALIDACION CUESTIONARIO

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del especialista: Ing. Libi Carol Camaifio

1.2. Institucion educativa: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

Anexo N° 3: Ficha del informe de opinion de expertos

1.3. Titulo de la investigacion: El clima laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores
del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Santa Elena.

1.4. Nombre del instrumento: Entrevista y cuestionario de preguntas.

1.5. Autor del instrumento: Alejandro Cruz Joel Oswaldo

1.6. Egresado de: Carrera de Administracion de Empresas

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Defi Muy Exce
INDICADORES CRITERIOS ciente | Regular | Buena | buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formmlado con lenguaje :
1.CLARIDAD e 30
Esta expresado en conductas
2.0BJETIVIDAD ohtesablos /0 o
. Adecuado al avance de la
SatTstunn ciencia v la tecnologia. / oo
Existe wuma organizacion
4, ORGANIZACION Yinics Joo
Comprende los aspectos en
3SR ceiatidad y calided. /00
Adecuado  para  valorar
6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias de /0(/’)
1a investigacion. 3
Basado en aspectos tedrico- :
i ki i cientificos de la investigacién J00
Entre los indices, indicadores
B.COHERENCIA y las dimensiones. / 0 r)
La estrategia responde al >
9.METODOLOGIA propésito del diagnéstico. AL
El instrumento es adecuado
10. PERTINENCIA para el propdsito de la /0,0
investigacién. -

L

OPINION DE APLICABILIDAD:

() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

Iv.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: La Libertad, 2018, 11,04.

Firma del Experto Informante

Ing. Libi Carol Caamaiio

C.I. 0910348572 Teléfono N° 0985792662
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VALIDACION CUESTIONARIO

L DATOS GENERALES:
i.i. Apeiiidos y nombres dei especiaiista: T04. Caxolq Mﬁjt\"‘éro Uin dee
1.2. Institucion educativa: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
1.7. Titulo de la investigacion: El clima laboral y su incidencia en el desempefio de los trabajadores
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Santa Elena.
1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario dirigido a usuarios del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Santa Elena.
1.4. Autor dei instrumento: Alejandro Cruz joei Oswaido
1.5. Egresado de: Carrera de Administracion de Empresas

1. ASPECTOS DE VALIDACION

Anexo N°5: Ficha del informe de opinién de expertos

Defi ! [ Muy Exce ]
INDICADORES CRITERINS ciente | Regnlor | Bupens | bhuens lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIE Esta formulado con lenguaje
: L apropiado. do 0
Esta expresado en conductas
2.0BJETIVIDAD st iy ] o0
3. ACTUALIDAD e e /o0
LICHLIa Y sa W’IUIUE.(Q.
. Existe wuna organizacién
4.0RGANIZACION Iogica. /0 19
Comprende los aspectos en
5.SUFICIENCIA cntidiad v calidad /0 9)
Adecuado  para  valorar
6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias de 0
Ia mvestigacion. i ;A9
Basado en aspectos tedrico-
T.CONSISTENCIA | iemificos de la investigacion. A0?
Entre los indices, indicadores
S.CONRENCA y las dimensiones. /09
: La estrategia responde al
DMEIGRGLOGIA proposito del diagnéstico. | 100
El instrumento es adecuado
10. PERTINENCIA para el proposito de la /00
investigacion.

M.  OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ) Ei instrumento puede ser apiicado, tal como esid eiaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

IV.  PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: La Libertad, 2018, 10, 31.

Eis
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Anexo 11: Carta Aval

=
. GOBIERNO AUTC)NOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
S@ﬂt@ Elena Jo Capitad b man y o, tionas

Santa Elena, 10 de julio del 2018

CARTA AVAL

En consideracién al petitorio del Sr. JOEL OSWALDO ALEJANDRO
CRUZ, Con C.I. 2400150252, estudiante del noveno semestre de la Carrera
Administracién de Empresas de la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena, y una vez analizada la propuesta para desarrollar el trabajo de
titulacion con el tema “EL CLIMA LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL GAD MUNICIPAL DEL
CANTON SANTA ELENA, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO
20177, procede a la aprobacién de la solicitud, comprometiéndose a brindar
la apertura, el apoyo y la informacién necesaria para el desarrollo de la
respectiva tesis; autorizando a la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena subir dicho trabajo a la plataforma web de Ia institucién.

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE SANTA ELENA

B @SantaklenaGAD
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