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RESUMEN

El clima laboral en las empresas se refiere al entorno donde laboran los
miembros de la organizacion, un buen clima laboral estad compuesto por el
analisis de varios factores como el desempefio o la satisfaccion laboral que
intervienen de una u otra manera en la relacién con el cliente y la calidad
del servicio. La presente investigacion tiene como objetivo principal definir
si existe una relacion o incidencia del clima laboral en la satisfaccion laboral
de los servidores publicos del GAD Municipal del cantén Palestina donde se
realiza la investigacion, para ello se realiza una evaluacion de los principales
elementos que participan de acuerdo con las variables, entre ellos se
encuentra la motivacion, la remuneracion, el reconocimiento laboral,
beneficios sociales, compafierismo, apoyo social, entre otros. Para la
metodologia se aplico la investigacion tipo exploratoria, descriptiva y
correlacional, también se menciona que se empled el método inductivo y
deductivo. Debido a que la investigacion tiene un enfoque a las actividades
internas empresariales, la poblacion determinada fue el total de servidores
publicos que laboran en el GAD Municipal del cantdén Palestina a los cuales
se le aplico la encuesta definida como técnica de recoleccion de datos. En
respuesta a los resultados obtenidos de la encuesta se pudo determinar que
a pesar de que se existe una buena relacion entre compaferos de trabajo
existen varios factores por los cuales existe una insatisfaccion laboral, los
principales se menciona el reconocimiento de las labores realizadas y la
inadecuada distribucion de las tareas segun el puesto de trabajo que
desempefian, bajo este criterio se detectd una incidencia significativa del

clima laboral en la satisfaccion de los servidores publicos.

Palabras Clave: clima laboral, servidor publico, satisfaccion laboral,

empleador, municipio.



ABSTRACT

The working climate in companies refers to the environment where members
of the organization work, a good working climate is composed of the analysis
of several factors such as performance or job satisfaction that are involved
in one way or another in the relationship with the client and the quality of the
service. The main objective of this research is to define whether there is a
relationship or impact of the working climate on the job satisfaction of the
public servants of the Municipal GAD of the canton Palestine where the
research is carried out, for this an evaluation of the main elements that
participate according to the variables, among them is motivation,
remuneration , job recognition, social benefits, companionship, social
support, among others. Exploratory, descriptive and correlative research
was applied for the methodology, also mentioning that the inductive and
deductive method was used. Because research has a focus on internal
business activities, the population determined was the total number of public
servants working in the Municipal GAD of the Palestinian canton to which
the survey defined as a data collection technique was applied. In response
to the results obtained from the survey, it could be determined that although
there is a good relationship between co-workers there are a number of
factors by which there is occupational dissatisfaction, the main ones
mentioned the recognition of the work carried out and the inadequate
distribution of tasks according to the position they perform, under this
criterion a significant impact of the working climate on the satisfaction of

public servants was detected.

Keywords: working climate, public servants, job satisfaction, employer,

municipality.



INDICE GENERAL

DECLARACION EXPRESA ....ocoeiitiieeee ettt i
DEDICATORIA et e et ii
AGRADECIMIENTO ...t iii
RESUMEN ... et v
AB ST RACT Lttt aaaaas \
INDICE GENERAL ..ottt ssenns vi
INDICE DE TABLAS ..ottt sttt seasese e s sessenens ix
INDICE DE GRAFICOS ..ottt ettt Xi
CAPITULO ..ttt 2
MARCO TEORICO CONCEPTUAL .....ccoeiteeteeeeeeeee e et 2
1.1 Antecedentes de la INVeSHIgaCION ...........ceiiiieeiiieiiiice e 2
1.2 Planteamiento del problema.........ccccoovviiiiiiii i, 3
1.2.1 Formulacion del problema...........ccoeuviviiiiiieeieeeee e 6
1.2.2 Sistematizacion del problema...........ccccooooiiiiiiiiii 6
1.3 Objetivos de la INVeSEIgaCIiON ...........ccevvuuiiiiiie e 6
1.3.1 ObJetiVOo gENEIAI ......ccceeeeiiiiie et 6
1.3.2 Objetivos €SPECITICOS......uuuuiiiiiieeiieeece e 7
1.4 Justificacion de la investigacion ............cccoooveeeiiiiiiiiiiiii e 7
1.5 Marco de referencia de la investigacion ............cccccceeeeei e, 8
CLIMA LABORAL ...ttt e e e e eees 8
PEICEPCION ... e 9
DiIStriDUCION dE tAr€aS.........uueiiiiieeiiiiiiiiie et 9
Responsabilidades ... 10

Vi



PUESTIO d€ traba O ......uueeiii e 10

Trabajo €N EQUIPO ....oeeeiieiiiiiiiiiieieeeeeeeeeee ettt e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeeeeees 11
LIJEIAZGO0. ... e 12
llustracion 1: Liderazgo en las organizaciones ..........ccccccceeeeeeeeinnnnee. 13
INICIALIVA ...ttt 13
ENTUSIASIMIO. ... 14
APOYO SOCIA ...ttt ee e 15
FAN T o] g Vo] 1 o - SR PTT S UUPPPPPPRRRPR 16
INSEQUITAA. .....euiiiiiiiiiiiiiit e 16
SATISFACCION ...ttt e et 17
Ambiente [aboral ............ooiiiiiiiiiiii 17
Condiciones laborales ..o 18
INFrAESIIUCTUIAL ... e 18
RECUISOS ... 19
Reconocimiento 1ah0ral............coooiiiiiiiiii e 19
SAIAMOS ... 20
HONOTAIIOS ...ttt e e 21
BenefiCios SOCIAIES...........uuiiiiiiieiiii e 21
VBCACIONES ....cceiiiiiiitte ettt e e e e r e e e e e e e s e e e e e e e e e e ans 21
Habilidades. .......oooo i 22
DESEMPEIAO .ttt 22
CAPTTULO 11ttt 24
MARCO METODOLOGICO .......cciiveiviieiieceeeeeee e e se e, 24
2.1 Tipo de disefio, alcance y enfoque de la investigacion.................... 24
Investigacion exploratoria...............ceeeiieeeiiiiiiiiie e 24

vii



INVeStigacion deSCIIPLIVA .......cooiiiiiiiiiiiee e 25

Investigacion correlacional ................eeeviiiiiiiiiiiii e 25
2.2 Métodos de INVESHGACION.........ccoviiiiiiiiiiiieee e 25
MELOAO INAUCTIVO ... e 26
MELOAO DEAUCHIVO .....uueiiiiiiii e 26
2.3 Unidad de Analisis, poblacion y muestra...........cccccuvvveeeeeeeeeiiinnnee. 26
Unidad de @n@liSIS ..........cceiiiiii e 26
PODBIACION. ... 26
MUBSTIAL ..ttt et e et e e e e e aa e ees 27
2.4 Disefilo de recoleccion de datos ..........cevviieeeiieeiiiiiiin e 28
(@] 0 1ST=] V7= Tox o] o 1O 28
ENLFEVISTA ... 28
ENCUEBSTA ... 28
2.4 Variables de la Investigacion, operacionalizacion ................ccccc..... 29
3.3 Presentacion de resultadosS ..........covvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeee 33

Andlisis de los resultados de la encuesta aplicada a servidores publicos

del GADM del cantOn Palesting.............occcuvriiiiiieeeiiiiiiieeee e 33
3.4 DiscusiOn Yy CONCIUSIONES ........ccovviiiiiiieie e e 60
3.5 RECOMENACIONES .......uuiiiiiiiieeiii it 61
BibliOgrafia.....ccooe e e 62
ANEXOS e 69

Anexo 1: FOrmato de ENCUESEA .........ceviieiiiiiiiiiiiiieee e 70

Anexo 2: Formato de encuesta Online ..........ccuvveeeiiieiiiiniiiiiieceeeee 73

viii



INDICE DE TABLAS

I o] = R 1= = o RPN 33
Tabla 2: Edad...........ooooiiiiiii 34
Tabla 3: INSLIUCCION.......cooiiiiieieie e 35
Tabla 4: Asignacion de fUNCIONES .........cc.uuiiiiiiiie i 36
Tabla 5: Division de trabajo............ooooiiiiiiiiiiie e 37
Tabla 6: Responsabilidades de los Servidores Publicos...........cccccceveee... 38
Tabla 7: Puesto de trabajo............ccccovvviiiiii 39
Tabla 8: Trabajo en equIpO ........cooviiiiiiiiie 40
Tabla 9: LIderazgo ... 41
Tabla 10: INICIALIVA .........ccoviiiiiiiieeee e 42
Tabla 11: ENUSIASIMO ..ot e e 43
Tabla 12: APOYO SOCIAL........uuuiiiii e e e 44
Tabla 13: AULONOMIA. ..o 45
Tabla 14: INSequridad ...........ccoiiiiiiiiiiee e 46
Tabla 15: Influencias 1aborales ............ccccviiiiiiiiiii e 47
Tabla 16: Ambiente laboral ... 48
Tabla 17: Condiciones laborales.............ccoeeviiiiiiiiiii 49
Tabla 18: INfra@StrUCIUIA ..........eeeiiiiiiiiiiiieeee e 50
Tabla 19: RECUISOS .....cceiiiiiitiie ittt 51
Tabla 20: Reconocimiento Laboral .............ccccceeiiiiiiiiii e 52
Tabla 21: SAIAMOS ....ccviiiiiiiiiieeee e 53
Tabla 22: HONOIANOS .....coiiiiiiieeeeee e 54
GrafiCo 26: HONOTANOS ......eviiieieeiiiiiiiiie ettt e e e e 54
Tabla 23: Beneficios SOCIales............coovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee 55



Tabla 24: VACACIONES ....eeeeeeeee e e 56

Tabla 25: Puesto de trabajo ..o 57
Tabla 26: Habilidades ............cccccoviiiiiiiee 58
Tabla 27: DESEMPENO.........coeviiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 59



INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 1: Factores motivacionales de los servidores publicos de Ecuador

Gréfico 2: Empleo nacional por tipo de afiliacién/cobertura, 2014-2019 (En

porcentaje respecto al total de personas con empleo)..........ceeevvveeevvvnnnnnn. 32
Gréfico 3: Empleados publicos durante el Ultimo semestre .............cc....... 32
GrafiCO 4: GENEIO ...t e e e e e 33
Grafico 5: BEAad ......coo i 34
GrafiCO 6: INSIFUCCION ...ttt 35
Grafico 7: Asignacion de fUNCIONES..........uuuuuuuiiiiiiiiii e 36
Grafico 8: DiViSiON de trabajO ............uuuuuiiiiiiiiiiiii 37
Grafico 10: Responsabilidades de los Servidores Publicos ...................... 38
Grafico 11: PUESLO de trabajo .......covveieeiiiieiiiiiii e 39
Grafico 12: Trabajo €N €QUIPO......uuiieeeeeieeeeiiiiie e e e e e et e e e e e e e s 40
GrafiCco 13: LIErazgo.......ccceiieieiiiiie e e e ee ettt e et e e e e e e e s 41
GrafiCo 14: INICIALIVA .....uvvveeeeieeeeieiiti e e e 42
Grafico 15: ENUSIASMO . ....eiiiiiieiiiiiiiieiee it e e e e 43
Grafico 16: APOYO SOCIAl .......cccvvviiiiiii e 44
GrafiCco 17: AULONOIMIB ....uuvviiiieeiiiiiiiitie ettt e e e e e 45
Grafico 18: InSeguridad.............uuuiiiiiie e 46
Grafico 19: Influencias laborales............cccoiiiiiiiiiii e 47
Grafico 20: Ambiente laboral................oevviiiiiiii e 48
Grafico 21: Condiciones 1aborales ... 49
Grafico 22: INfra@SIIUCIUA .......cooviiiiiiiiieeie e 50
GIafiCO 23: RECUISOS .....vviiiiiiieeee ittt e et e e e e e e 51

Xi



Gréfico 24:
Gréfico 25:
Gréfico 26:
Gréfico 27:
Gréfico 28:
Gréfico 29:
Gréfico 30:

Gréafico 31:

Reconocimiento laboral ... 52
SAIAMOS ..eeiiiiiiii e 53
[ [0 o] r= 1 [0 1 SR 54
BenefiCios SOCIAIES .........ovvviiiiiii e 55
[V £z Tor= Tox o] [ 1 U 56
Puesto de trabajo ........ooooveeiiiiiii 57
Habilidades...........oiiiiiiiiieeee e 58

DESEMPENIO ..o 59

Xii



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién se titula “Estudio del Clima Laboral
y su incidencia en la Satisfaccién de los Servidores Publicos en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Palestina, afio 2019”, el
mismo que se origina por la necesidad de indagar la relacion entre estas
dos variables, conocer cuales cual la importancia de las condiciones de

trabajo para la productividad de una organizacién o institucion.

De manera general, en los Ultimos afios, las organizaciones han
evidenciado un gran interés en el talento humano, debido a que el
desempefiio que realicen cada uno de los integrantes, va a repercutir de

forma positiva o de forma negativa en los resultados de la empresa.

Es por esta razén, que la fuerza laboral, ya no representa simplemente
un recurso de las empresas, sino mas bien, se considera una parte
fundamental de ellas para alcanzar el posicionamiento deseado o la
productividad que busca el nivel gerencial. Paulatinamente, se ha
concientizado que, ademas de los incentivos monetarios, es importante
lograr el empoderamiento de los colaboradores con la empresa, hacer que

cada elemento se identifique con los objetivos propuestos

En tal virtud, los estudios sobre el Clima Laboral y la Satisfaccion de
resulta imprescindible para que los colaboradores puedan dar su criterio y/o
punto de vista acerca de la gestion que se lleva a cabo dentro de la
organizacion y como se sienten con las funciones y actividades asignadas;
convirtiéndose, en una herramienta capaz de brindar informacién al nivel
directivo de la organizacién para tomar los correctivos necesarios y las
acciones pertinentes para mejorar la calidad de las condiciones laborales

de su equipo de trabajo para lograr un alto nivel de productividad.

Por tal motivo, la investigacion realizada en el GADM del cantén
Palestina, busca conocer los indicadores que inciden directamente en el
desempefio de los servidores publicos de la institucion y proponer

alternativas para mejorar los aspectos negativos evidenciados.



CAPITULO
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1.1 Antecedentes de la investigacion

Los procesos de transformacion organizacional producto de la
globalizacion y la creciente complejidad e incertidumbre en el entorno
mundial, se han convertido en una urgencia para las organizaciones
publicas. (Calderén Herandez, 2014, pag. 72). Cada organizacién debe
indagar sobre las estrategias adecuadas e implementarlas para que
permitan resultados eficientes en todos sus procesos, tomando como
premisa, que en estos (procesos) tiene una importante participacion el
Clima Laboral y la satisfaccion de los colaboradores de la organizacion o
institucion.

La gestion del talento humano en el sector publico se ha centrado en
la administracion del personal, y poco se ha avanzado en el estudio del
Clima Laboral y su aporte al logro de objetivos institucionales. (Calderon
Herandez, 2014, pag. 72). Bajo este contexto se exponen investigaciones

gue muestran un preambulo sobre el objeto de estudio.

El enfoque del estudio también se encuentra direccionado hacia el
clima laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Palestina, es por ello que, es indispensable realizar un bosquejo de
informacion referente a estudios previos realizados dentro de este contexto.
Es asi que, se cita el estudio realizado por (Moreira Alfonso, 2018),
denominado “El Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de la unidad de Negocios CNEL E.P. Santa Elena, canton La
Libertad, provincia de Santa Elena, afio 2017”, realizado en la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena. La autora planted como objetivo analizar
la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la

institucién antes mencionada.

La metodologia aplicada por la autora le permiti6 desarrollar un

enfoque cuantitativo y cualitativo siendo estas de tipo descriptiva y



exploratoria que tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
variable independiente y dependiente, mediante la perspectiva cualitativa la
autora obtuvo el diagndstico de la investigacion dada la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos como la encuesta y la entrevista.
Finalmente, expone como resultados que para formar una organizacion con
un excelente desempeiio y este sea demostrado en la Unidad de Negocios
CNEL E.P. Santa Elena, reflejando para con la ciudadania la

implementacion de estos mecanismos necesarios

La autora Pachecho Santillan, (2015) realzé la investigacion titulada
“Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad de Pataz en el afio 2015”. En esta
investigacion la autora pretendio elaborar y validad los instrumentos para
medir las variables del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en

trabajadores de la Municipalidad de Pataz.

En la investigacion se trabajé con una muestra de 37 trabajadores,

extraidas de un total de 350 trabajadores de la Institucion.

Para alcanzar a cumplir con los objetivos de la investigacion se
procedid con la aplicacion de una escala de medicion para Clima
Organizacional de Koys & Decottis (1991), y para medir la satisfaccion

laboral se desarrollé un instrumento basado en cuestionarios.

Los resultados obtenidos que en este caso particular se presenta una
relacion suficiente y positiva entra las variables que la autora pretendia
medir en el estudio. En conjunto las correlaciones entre ambos tipos de
variables, de clima organizacional y de satisfaccion laboral, confirman la
validez de las subescalas de clima, pues estas relaciones responden a

hip6tesis muy plausibles.

1.2 Planteamiento del problema

El estudio del clima laboral representa una herramienta de vital

importancia para el desarrollo y crecimiento de las empresas, puesto que



esta direccionada al conocimiento o indagacion de los elementos que
condicionan la productividad de los trabajadores dentro de la organizacién

y que conducen hacia el éxito o fracaso de la misma.

La investigacion se centra en el sector publico, especificamente el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Palestina, en
donde se realizé un levantamiento de informacién preliminar para analizar
los aspectos que guardan relacidon directa con el desempefio de los
servidores publicos de la institucion.

Expresan Chiang Vega, Salazar Botello, Huerta Rivera, Nufiez
Partido, (2018) en su articulo cientifico denominado “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones
publicas) Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos” que “La
modernizacion del Estado es una necesidad urgente en la cual todos los
sectores sociales y politicos estan de acuerdo, esto significa e implica la
modernizacién de la gestion de cada una de las organizaciones publicas,
instaurando avances en materia de modernizacion y profesionalizacién en

la administracion del Estado y en la direccion publica”. (pag. 3)

En otras palabras, la globalizacion ha obligado a que las instituciones
pongan mas énfasis en el talento humano, y que este ya no sea visto
simplemente como un recurso que esta obligado a prestar sus servicios a
cambio de una remuneracion, sino que se debe buscar el bien comun entre
empleado-empleador, para que los objetivos y metas planteadas sean

cumplidas con eficiencia.

La Organizacion Internacional de Trabajo OIT, (2014) es la institucion
quien regula los diferentes aspectos relacionados al trabajo en las
organizacionales publicas y privadas. En el documento denominado “La OIT
en América Latina y el Caribe. Avances y Perspectivas. Informe preparado
por la Oficina Regional de la OIT para América Latina y El Caribe” indica
que “Better Work”, es un programa para favorecer el encadenamiento

productivo e incrementar la productividad de pequefias empresas.



Es asi como, “Respecto a las condiciones laborales, el proyecto ha
generado un impacto positivo en las condiciones de salud y seguridad en el
trabajo, principalmente en la reduccion de la gravedad de los accidentes
laborales. La evaluacién destaco también mejoras en el clima laboral y en
los salarios de los trabajadores, de acuerdo con la percepciéon de ellos
mismos, asi como en la reduccién de los niveles de desercion y rotacion

laboral, segun la opinion de los directivos” (pag. 19).

Como se puede evidenciar la OIT, trabaja constantemente para
contribuir con la mejora de las condiciones de trabajo en diferentes
proyectos, con la finalidad de garantizar que el talento humano cada dia se
convierta en co-participe de la toma de decisiones y del empoderamiento

de las instituciones a las que pertenecen.

En el Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y
Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, especificamente en el
articulo 11 OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES. - Son obligaciones
generales de los personeros de las entidades y empresas publicas y
privadas, las siguientes: 2. Adoptar las medidas necesarias para la
prevencion de los riesgos que puedan afectar a la salud y al bienestar de
los trabajadores en los lugares de trabajo de su responsabilidad. 3.
Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas,

herramientas y materiales para un trabajo seguro.

Desde cualquier contexto, el equipo humano de las instituciones
forma parte fundamental de las mismas, y es obligacién de los empleadores
garantizar que los colaborados cuenten con las medidas idéneas para llevar

a cabo las actividades y funciones que les hayan sido delegadas.

En la Unidad de Analisis que es Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal del cantén Palestina, se analizaron subvariables, tales como: la
division del trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo, motivacion,

crecimiento y desarrollo, condiciones de trabajo e incentivos.



Los mismos que pudieron ser medidos y cuantificados a través de
una de las herramientas determinantes para la recoleccién y procesamiento

de informacién, como es la encuesta.

Los resultados, de la aplicacién de la misma permitié evidenciar que
dentro de la institucion existen varios indicadores de desempefio que
necesitan ser analizados, evaluados y posteriormente establecer planes de
acciones con medidas correctivas para mejorar el nivel de esos indicadores
gue conlleven a que los resultados de la institucion sean favorables para la

sociedad.
1.2.1 Formulacion del problema

¢De qué manera el clima laboral incide en la satisfaccion de los

servidores publicos del GAD Municipal del canton Palestina?
1.2.2 Sistematizacion del problema

e ¢ Cual es el efecto de la division del trabajo en la productividad de los
servidores publicos del GAD Municipal del canton Palestina?

e (Cual es el efecto de las relaciones interpersonales en la efectividad
de las actividades realizadas por los servidores publicos del GAD
Municipal del canton Palestina?

e ¢ Qué estrategias administrativas aplica el GAD Municipal del canton
palestina para el crecimiento y desarrollo del personal?

e (Cual es el efecto de las condiciones de trabajo en la motivacion de

los servidores publicos del GAD Municipal del cantén Palestina?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la incidencia del clima laboral en la satisfaccién de los

servidores publicos del GAD Municipal del canton Palestina.



1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar los factores de clima laboral en los servidores publicos
del GAD Municipal del canton Palestina, a través de la recoleccion
de informacién in-situ.

e Determinar los factores de satisfaccion en los servidores publicos del
GAD Municipal del canton Palestina, a traves de la recoleccion de
informacién in-situ.

e Comparar los variables de clima laboral y satisfaccion en los
servidores publicos del GAD Municipal del canton Palestina, a través

de la recolecciéon de informacion in-situ.
1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion denominada “Estudio del Clima Laboral y su
incidencia en la Satisfaccion de los Servidores Publicos en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Palestina, afio 2019,
como se menciond anteriormente, tiene un papel trascendental para el
analisis de los indicadores del clima laboral que inciden en el desempefio y

en la productividad de los colaboradores de la institucion.

El estudio se sustenta en bases tedricas de diferentes autores
expertos en el area del talento humano, como lIdalberto Chiavenato,
Lourdes Munch, Gary Dessler, entre otros, asi como en articulos cientificos
de alto impacto que brindan un aporte significativo al estudio desarrollado

en el GADM del canton Palestina.

El presente documento servird de soporte para las autoridades de la
institucion para analizar los aspectos mas relevantes del clima organizacion
gue infieren negativamente en el desempefio de los servidores publicos de
la institucion, de tal manera que se pueda orientar hacia un plan de accién
gue permita contribuir al mejoramiento de la gestion que realiza el cabildo

para garantizar un excelente clima laboral para los trabajadores.



1.5 Marco de referencia de la investigacion
CLIMA LABORAL

De acuerdo con Bordas Martinez, (2016) se considera que el clima
laboral es un concepto multidimensional, constituido por dimensiones
relativas a las personas, relativas a los procesos de grupo y relativos a la

organizacion.

Pero lo mas importante es destacar que el clima aboral influye en el
comportamiento de las personas que trabajan en la organizacién y
de ahi la relevancia de su estudio, 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. (pag. 96).

Bajo el contexto que muestra el autor, el clima es todo aquello que
se encuentra alrededor del trabajador, influyendo en el comportamiento,
rendimiento y productividad de estos, se reconoce que muestra una relacion
con la satisfaccion laboral y los niveles de desempefio que se reflejan en el
progreso productivo de una empresa.

Referente a esta terminologia, el autor Prieto Herrera, (2012) afirma
que el concepto “se deriva de las propuestas administrativas que otorgan
una importancia determinante al factor humano dentro de la organizacion,
en particular la escuela de las relaciones humanas y las teorias de la
motivacion” (pag. 36).

Por su parte en esta definicibn se muestran otros factores
relacionados con el clima laboral, como lo estan las relaciones
interpersonales y la motivacién, mismas que se organizan desde la
administracién de la empresa en temas de talento humano y ambiente
laboral para reconocer la satisfaccién laboral que presentan los colaborares,
en esta investigacion se menciona como objeto de analisis el talento
humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén

Palestina.



Percepcion

Segun lo establece Kotler, Kartajaya y Setiawan, (2018) se tiene
acerca de la percepcion que:

Las percepciones, la experiencia y sus significados deben ser

capaces de crear y sostener en el tiempo una vivencia diferenciadora

para la marca. Cuando mas fuertes, mas coherentes, y mas

motivadoras sean estas percepciones, mayor probabilidad existe

para que puedan influir en los comportamientos favorables hacia la

marca (pag. 219).

En cuanto a la percepcion, se relaciona con la marca del producto o
la empresa si esta se convierte en un factor influyente de compra con el
tiempo, las percepciones son aquellas sensaciones de querer recibir lo que
el cliente espera, es un discernimiento en este caso de lo que los
colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Canton Palestina tienen acerca del clima laboral que se mantiene en la

organizacion.

Jiménez, (2017) “Una percepcién se origina en la mente de alguien.
No tiene necesariamente ninguna conexion con hechos o datos. Las

percepciones son simplemente creencias” (pag. 54).

La percepcion de un buen clima laboral se la puede analizar de
manera interna o externa, debido a que como lo menciona el autor, son

creencias que se tienen de algin hecho o experiencia.
Distribucion de tareas

Para la distribucion de tareas se menciona a Robbins & Coulter,
(2018), que en su libro “Burocracia de Weber” en la seccion de la division
de tareas manifiestan “los trabajos se dividen en tareas sencillas, de rutina

y bien definidas” (pag. 29).

La distribucidén de tareas se realiza con la finalidad de realizar los
procesos y actividades empresariales con mayor eficiencia aprovechando

recursos esenciales en beneficio de la productividad de la empresa tales



como funcionamiento y rendimiento del puesto de trabajo, cumplimiento de

metas, entre otros.

Como lo definen Monchoén, Monchdn y Séaez, (2014) “es el proceso
mediante el cual una tarea o actividad es fraccionada en varias subtareas y

cada una es realizada por un individuo diferente” (pag. 166).

Dentro de las empresas las tareas se refieren al desarrollo de las
actividades propias de cada puesto de trabajo, su distribucion complementa
con eficiencia el proceso con la capacidad de cada miembro de la
organizacion y sus competencias dirigidas al puesto de trabajo que cumple.

Responsabilidades

Para los autores Dessler y Varela, (2017) la responsabilidad en el
puesto de trabajo “se refiere al afecto que tiene el puesto de trabajo sobre
los resultados totales de la empresa o dependencia; esta determinada por
tres diferentes subfactores: valores, relaciones y supervisiéon a subalternos”
(pag. 270).

Una de las principales competencias que se evidencia en el
rendimiento productivo de la empresa es la responsabilidad, la cual como lo
mencionan en el parrafo anterior, conlleva a tener prioridades con el puesto

de trabajo y las tareas asignadas.

Por su parte, Ceballos, (2015) relaciona que la responsabilidad “tiene
una finalidad reparadora, lo que pretende es determinar es en qué medida
deben recaer las consecuencias de un acto humano o simplemente de un
hecho” (pag. 21).

Consecuente a lo que se menciona anteriormente las actividades que
se realizan en la empresa requieren de determinacion y responsabilidad por
parte de los colaboradores de la empresa, es por ello que se menciona
como consecuencia un acto humano que de hecho recaen como reaccién

al cumplimiento eficiente o no eficiente de sus funciones.

Puesto de trabajo
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En otra perspectiva se define el puesto de trabajo segun Varela
Juérez, (2013), quien menciona:

En la especificacion o el perfil del puesto de trabajo se consignan los
requisitos minimos para desempefiar con eficiencia el puesto. Se
trata de requisitos que, si bien se refiere a un trabajador, no estan
vinculados a un individuo determinado, sino que deben exigirse a

cualquiera que ocupe el puesto (pag. 80).

Los puestos de trabajo se definen a partir de determinar las funciones
empresariales y la distribucion de cada departamento, determinando asi las
actividades a realizar por cada miembro de la organizacion que en
consecuencia son las personas elegidas de acuerdo con el perfil que se

determina en el proceso que se menciona.

Segun el Congreso Nacional en el Ministerio de trabajo, (2018)
resuelve que el “art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - el trabajo es un derecho
y un deber social. El trabajo es obligatorio, en la formay con las limitaciones

prescritas en la Constitucion y las leyes”.

De acuerdo al articulo mencionado segun las leyes de la Republica
del Ecuador, el trabajo es un derecho que se ejerce de manera obligatoria
y en el puesto de trabajo el empleador tiene la obligacion de otorgarle al
empleado los beneficios de ley para un buen rendimiento productivo que

beneficia no solo a la empresa sino también al pais.
Trabajo en equipo

En definicion de trabajo en equipo Madrigal Torres, (2018) se refiere
a que “es un tipo de grupo que se caracteriza por poseer rasgos muy

definidos que lo distinguen de otros tipos de grupos” (pag. 135).

Como menciona el autor, el trabajo en equipo comprende un grupo
de personas que trabajan en conjunto para cumplir con metas que se
plantean segun los requerimientos de la empresa, en los equipos de trabajo

las tareas se distribuyen de acuerdo con la capacidad y destrezas de los
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miembros que lo constituyen, optimizando recursos en beneficio de la

empresa.

Lo que expresan Bergnal Torres y Sierra Arango, (2013), con
respecto al trabajo en equipo dentro de las organizaciones se puede

argumentar lo siguiente:

Se ha convertido en un factor fundamental para la actividad de las
personas y de las organizaciones, a tal punto que hoy se argumenta
sobre la necesidad de que el trabajo en equipo deje de ser un estilo
de direccion para convertirse en una cultura de la vida laboral de las
organizaciones que quieran ser competitivas en el nuevo orden

mundial. (pag. 296).

Segun los autores, trabajar en equipo beneficia a la organizacion
debido a que como cultura empresarial los trabajadores vuelven mas
competitivos trabajando de manera conjuntan para llegar a un solo objetivo,
la necesidad de agrupar a las personas para realizar tareas es actualmente
lo que ha llevado al éxito a muchas empresas por lo que se destaca la

participacion de un talento humano eficiente.
Liderazgo

Para Robbins & Decenzo, (2015) “un lider es alguien que puede
influir en otros y tiene autoridad administrativa. El liderazgo es lo que los
lideres hacen. Es el proceso de liderar a un grupo e influir en él para que

logren sus metas” (pag. 300).

Las caracteristicas de un lider se definen de acuerdo con el
desempefio de cada trabajador en concepto de dirigir, administrar,
influenciar y gobernar un grupo de personas para cumplir con metas

definidas ya sea por el lider o en caso de las empresas, por los directivos.

En otra perspectiva, Moyano, Bruque, Maqueira, Fidalgo y Martinez, (2012)

mencionan:
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El liderazgo seria la habilidad de los directivos para conseguir que
los subordinados sigan las directrices marcadas por el directivo (0
lider) sin recurrir a acciones de coaccion. Implica, por tanto, un
sentido positivo que son los seguidores quienes deciden implicarse
de manera activa y constructiva con los comportamientos y acciones

iniciados por el lider (pag. 121).

llustracion 1: Liderazgo en las organizaciones
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Fuente: (Bernal Torres & Sierra Arango, 2013) — Proceso Administrativo para las
organizaciones del siglo XXI - Liderazgo
Elaboracién: Palma Araujo Carmen
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analisis de la
teoria

Liderazgo e
inteligencia
emocional

Como se puede observar en la ilustracion, el liderazgo en las
organizaciones conlleva a analizar varias perspectivas, tanto de la empresa
como del colaborador, en primera definicidn se encuentra la parte teorica,
asi como le sigue la parte psicolégica y emocional de un lider, finalmente la
fusion del liderazgo personal y organizacional para la buena administracion

de los recursos en consecuencia de la competitividad.
Iniciativa

Tomando la definicion de Fernandez Martin, (2014) la iniciativa es la
“capacidad de innovar, actuar con autonomia a la hora de tomar decisiones,
asumir riesgos y responsabilidad de sus actos. También se conoce como el

esfuerzo para conseguir objetivos trabajando en equipo” (pag. 3).
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La iniciativa en las empresas parte del desarrollo de las
competencias de sus colaboradores, cumpliendo con actividades como
tomar decisiones bajo criterio y opinién propia, incentivar al progreso de sus
habilidades mejorando en autoestima, creatividad, seguridad, capacidades,

entre otras.

De acuerdo con Lisbona y Frese, (2012) la iniciativa personal también es

importante desde la perspectiva psicologica:

Las personas somos activas por naturaleza y la aplicacién de esta
actividad es lo que podemos llamar iniciativa personal o, lo que es lo
mismo, hacer que las cosas sucedan. La iniciativa personal en el
trabajo tiene un gran valor y se suele traducir en conductas
autoiniciadas, proactivas y persistentes a la hora de superar las
barreras o dificultades que aparecen a lo largo de la consecucion de
un objetivo (pag. 4).

En el trabajo, la iniciativa se refleja en diversas acciones que se ven
reflejadas en el desempefio de los trabajadores, esto conlleva a que a
mayor iniciativa el empleado se vuelve competente, trabaja en equipo,
despierta actitudes como liderazgo, coordinacion, organizacién, disciplina
entre otras, las cuales se aprovechan para rendir de manera eficiente en el

cumplimiento de metas.
Entusiasmo
El entusiasmo como parte del trabajo en equipo se define como:

Nosotros lo denominaremos Entusiasmo Estratégico por lo que la
Unica forma en la que la razén puede gobernar al entusiasmo en
management es la estrategia empresarial, sus planes escritos, la
vision a largo plazo y la mision explicando a toda la organizacién cual
es el propdsito mas importante para la existencia de la empresa.
(Malaret, 2010, péag. 5).

Como menciona el autor, el entusiasmo en las organizaciones

representa una estrategia para cumplir con las actividades, los
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colaboradores con entusiasmo reflejan mas concentracion, a la vez se
sienten motivados, con pensamientos positivos, de manera que se vuelven

mas productivos y centrados en su rendimiento.

En tanto que Rozitchner, (2010) argumenta que “la filosofia del
entusiasmo es un grupo de ideas que tienen como centro de la actitud
personal al entusiasmo y como vision de fondo de la realidad la afirmacion

total” (pag. 9).

En la perspectiva psicoldgica, el entusiasmo es una actitud personal
gue se maneja mentalmente en consecuencia de un buen estilo de vida,
comunmente se puede asociar con la iniciativa de conocer nuevas cosas y

aprender, o esforzarse por conseguir de alguna manera una meta.
Apoyo social

Del apoyo social se referencia a Orcasita Pineda y Uribe Rodriguez,
(2010) que redactan “el concepto de apoyo social surge del interés por
comprender las interacciones sociales y la tendencia a buscar la compafia
de otras personas, especialmente en situaciones estresantes en el

transcurso del ciclo de vida” (pag. 58).

Las relaciones sociales son importantes en las organizaciones de
caracter publico, debido a que su funcidén principal es atender las
necesidades de los habitantes de un sector, el apoyo social es primordial

para una buena relacion laboral interna y externa.

El apoyo social también esté ligado a otras situaciones, como

describe Fernandez Pefia, (2015):

Otro aspecto importante del apoyo social es la tipologia basada en
las condiciones bajo las cuales este opera, distinguiéndose el apoyo
social percibido y el apoyo social recibido. El apoyo social percibido
se refiere a la disponibilidad y la adecuaciéon de ayuda en caso de
necesidad, y es una medida que refleja por ejemplo el ambiente
social en el que se encuentra el sujeto (Fernandez Pefia, 2015, pag.
25).

15



En un buen ambiente laboral, el apoyo social es importante debido a
gue es percibida como ayuda en situaciones dificiles, lo que crea fuentes
de apoyo que reducen lo niveles de estrés por fatiga y cargas de trabajo
pesado y horarios extensos, este apoyo se recibe desde cualquier &mbito,

sea este familiar, laboral o entre amigos.
Autonomia

La independencia en las organizaciones cuenta como un recurso y
capacidad frente al manejo de situaciones en el clima laboral Fernandez
Martin, (2014) indica que:

Reconocerse como persona diferenciada de las demas y formarse
una imagen ajustada y positiva de su mismo desarrollando
sentimientos de autoestima. Identifican necesidades, sentimientos
emociones o preferencias, y ser progresivamente capaces de
denominarlos, expresarlos y comunicarlos a los demas, identificando
y respetando, gradualmente, también los de los otros (Fernandez
Martin, 2014, pag. 8).

La autonomia en las empresas cumple el rol de empoderar al
empleado a su puesto de trabajo, la realizacion personal como parte de la
autonomia es un factor fundamental para que la satisfaccion laboral sea
plena, y en ese contexto, a mayor satisfaccion mayor motivacion laboral, 1o
gue conlleva a que los colaboradores se enfuercen mas para cumplir con

sus metas tanto personales como laborales.
Inseguridad

En tema de inseguridad, Sora, Caballer y Peird, (2014) manifiestan
que “la inseguridad laboral ha sido definida como la incapacidad percibida
para mantener la continuidad laboral ante una situacion de amenaza del

trabajo” (pag. 15).

Como lo define este concepto, la inseguridad laboral esta relacionada
con la sociedad y los puestos de trabajo, es decir, la inestabilidad laboral,

cuando los paises pasan por recesiones econdémicas se refleja la
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inseguridad laboral puesto que se reduce en cierto aspecto la cantidad de
trabajadores de las empresas segun el sector afectado y surge el miedo de

perder un empleo ya establecido.
SATISFACCION

Segun menciona Robbins & Judge, (2017), se define a la satisfaccion
laboral como “el sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que
resulta de la evaluacién de sus caracteristicas, es demasiado amplia,

aunque dicha amplitud es adecuada” (pag. 80).

La satisfaccion laboral se refiere al resultado significativo que refleja
un colaborador al momento de laborar, es un estado emocional que provoca
placer al sentir la realizacion personal luego de realizar una actividad en

beneficio de lograr un objetivo.

Kotler y Keller, (2015) afirman que “en general, la satisfaccion es una
sensacion de placer o decepcion que resulta de comparar la experiencia del
producto con las expectativas de beneficios recibidos en primera instancia”
(pag. 581).

En consecuencia, del mantenimiento de un buen clima laboral la
satisfaccion laboral se ve reflejada en el rendimiento productivo de los
trabajadores, un colaborador satisfecho es el resultado de varios factores
gue interactuaron por parte de la empresa como: buena condicién laboral,

incentivos, oportunidades, realizacion personal, entre otros.
Ambiente laboral

Los autores Contreras, Reynaldos y Cardona, (2015) indican que el
ambiente laboral “se refiere a las condiciones y los factores que influyen en
el trabajo (fisico, social, psicologico) y condiciones ambientales como los
factores del entorno: iluminacion, temperatura y ruido; asi como toda la

gama de influencias ergonémicas” (pag. 5).

El ambiente laboral es un conjunto de caracteristicas que componen

un entorno donde se realizan las actividades laborales, esta influye de
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manera directa en el rendimiento laboral ya que es importante contar con
buenas condiciones de trabajo, recursos, entre otros factores que dan como

resultado la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Para Gan y Triging, (2013) se refiere a:

Es un conjunto con amplia tradicion en los estudios e investigaciones
acerca del factor humano en empresas y organizaciones. Por
razones evidentes, es un indicador fundamentar de la vida de la
empresa condicionado por multiples cuestiones: desde las normas
internas de funcionamiento, las condiciones ergonémicas del lugar

de trabajo y equipamientos (pag. 12).

Argumentando el criterio del autor, el ambiente laboral abarca la
descripcion de todo lo que rodea a un trabajador en su puesto de trabajo, lo
cual comprende tanto la iluminacién, seguridad, ruido, asi como los sueldos,

bonos, retribuciones, y el equipo necesario para laborar.
Condiciones laborales

El concepto de trabajo digno, que forma parte del marco normativo e
institucional propuesto por la Organizacién Internacional del Trabajo OIT, se
dio a conocer por primera vez en 199. Incluye la seguridad o estabilidad en
el trabajo, las condiciones laborales salubres, la seguridad social y la
certeza de contar con un ingreso; asi como la erradicacion de la
discriminacion laboral y la libertad de sindicalizacion (OIT 2000, citado en
Ghai 2003, 125). Ademas, como un aspecto sustantivo del trabajo digno, en
este estudio se incluye la dimension de equidad de género y el acceso a la
capacitacion como un derecho de los trabajadores, que resulta de particular

importancia en un contexto de incertidumbre laboral creciente.
Infraestructura

La infraestructura de la empresa también es un elemento importante
pata la satisfaccion laboral, segun Mufiiz, (2010) expresa que “se deberan

evaluar las necesidades reales de las infraestructuras necesarias, que
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pueden abarcar los siguientes factores: ubicacion, tecnologia, procesos,

sistema, recursos, etc.” (pags. 93-94)

Para el buen rendimiento de una empresa es indispensable contar
con los componentes principales para el cumplimiento de las actividades, la
infraestructura es sin duda una de las condiciones que debe considerarse
principales puesto que es la base y el motor de la empresa. Cuando la
infraestructura estd equipada los trabajadores se sienten adn mas

motivados.
Recursos

El tema de recursos empresariales se establece con la definicion de

Garcia Aretio, (2014) que menciona que:

Los recursos pueden clasificarse como tangibles e intangibles,
siendo los primeros aquellos activos que posee la empresa y se
pueden detectar o medir como las instalaciones, maquinaria, materia
prima, entre otros, mientras que los recursos intangibles no tienen
soporte fisico y dependen en su mayoria, principalmente del
conocimiento de la informacién, estos son las patentes de

propiedades de la empresa, marcas, etc.” (pag. 23).

Los recursos son aquellos componentes que posee una empresa
para cumplir con sus funciones, como lo define el autor pueden ser tangibles
e intangibles, de manera que constituyen y se trabajan de forma conjunta
para producir segun la razén de ser de la empresa. Entre las diferentes
clasificaciones de los recursos segun las empresas estos pueden ser,

monetarios o financieros, humano, tecnoldgicos, etc.
Reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral es sin duda parte de la realizacion personal

y laboral, segun Dessler, (2015)

Un programa de reconocimiento social incluye intercambios mas

informales entre gerentes y empleados, como elogios, aprobacion o
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expresiones de aprecio por un trabajo bien hecho (...) el
reconocimiento genera un efecto positivo sobre el desempefio, ya
sea que se utilice solo o0 en conjunto con recompensas econdmicas
(Dessler, 2015, pag. 339).

En el contexto de esta investigacion, se puede mencionar que el
reconocimiento laboral crea una ventaja positiva en el rendimiento de los
colaboradores, generando satisfaccion laboral para el trabajador y un buen

clima laboral para empresa y su entorno.

Por su parte, Koontz, Weihrich, y Cannice, (2012) “sostienen que los
individuos se motivan en un entorno laboral bien disefiado y por el
reconocimiento de su buen desempefio, en tanto que el castigo por uno

deficiente produce resultados negativos” (pag. 270).

Como parte de la medicién de los resultados, el reconocimiento
laboral es importante debido a que, a mejores retribuciones, los
colaboradores se esfuerzan por conseguir mejores objetivos, en caso

contrario recibiran un pago menor si no cumplen con las disposiciones.
Salarios

Para el autor Varela, (2013) los salarios son definidos como:

El salario es una retribucion, es una cantidad determinada de

unidades monetarias de curso legal que se paga al trabajador por su

labor. La retribucion en especie consiste en todos los servicios y

bienes, distintos del dinero, que otorgan al individuo también por su

trabajo (pag. 42).

Segun el autor, los salarios son las retribuciones econémicas en pago
al trabajo realizado por una persona dentro de una empresa, cumpliendo
con lo que dispone la ley acerca de los pagos y beneficios sociales que se
puedan prestar al trabajador por los servicios prestados.

Dessler y Varela, (2017) indican que “la explicacibn mas evidente de
por qué los empleados renuncian también suele ser la correcta: salarios

bajos. Muchas compafias utilizan mayores salarios como su principal
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herramienta de retencién, sobre todo con los trabajadores clave y de alto
desempefio” (pag. 220).

En relacién al clima laboral y la satisfaccion, el salario es parte del
conjunto de requisitos que se deben cumplir en las empresas para que sus
trabajadores puedan cumplir con sus obligaciones y las empresas sean mas
productivas y competitivas dentro del mercado.

Honorarios

Para Vroom, citado por Olivares y Gonzalez, (2018) afirma que “el
dinero adquiere valor como resultado de su capacidad instrumental para
obtener otros resultados; es decir, el dinero adquiere valor para la persona
la medida en que éste le sirve para adquirir aspectos de seguridad,
prestigio, tranquilidad, entre otros” (pag. 69)

Los honorarios que recibe un trabajador por los servicios prestados
son de suma importancia debido a que son parte de la motivacion que este
recibe para cumplir con sus actividades, a diferencia de los salarios, estos
no son obligatorios para todos debido a que cada rango y cada puesto de

trabajo es diferente.
Beneficios sociales

De acuerdo con el Ministerio de trabajo, (2019) “los beneficios
sociales corresponden exactamente a aquellos derechos reconocidos a los
trabajadores y que también son de caracter obligatorio que van mas alla de
las remuneraciones normales y periédicas que reciben por su trabajo” (pag.
3).

Los beneficios sociales son aquellas retribuciones que deben ser
pagadas de manera obligatoria segun lo estipula la ley, cubren varios
aspectos de necesidades basicas, como salud, alimentacién, educacion,

entre otros.
Vacaciones

De acuerdo con Chiavenato, (2017) “El concepto de vacaciones

laborales hace referencia a un periodo de dias determinados al afio en el
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gue el trabajador interrumpe sus actividades laborales para descansar, pero
mantiene el sueldo, es decir, que el periodo de vacaciones laborales se
paga. Este descanso remunerado es obligatorio e inamovible por lo que
todos los trabajadores tendran derecho a unas vacaciones laborables por

ti)

ley”.

En un periodo de tiempo los trabajadores tienen derecho a recibir
dias de vacaciones, segun lo estipula la ley estas seran pagadas y de
acuerdo con los afios de trabajo se establecen los dias que recibira. Este
descanso es obligatorio y son ininterrumpidas durante el periodo estimado
por la empresa.

Habilidades
Chiavenato, (2017) expresa que:

El desarrollo de conocimientos y habilidades es el mejor antidoto
contra el desempleo y la precarizacion de las relaciones de trabajo
(la evidencian el trabajo temporal y el trabajo de medio tiempo). En
el ambiente de hiper competitividad sélo sobreviviran las empresas
agiles y capaces de anticipar los cambios que ponen a su favor el
factor sorpresa. Esas ventajas no son permanentes y deben ser

creadas de forma continua. (pag. 22)

La formacion académica es la base para convertirse en un buen
profesional, pero las habilidades laborales de cada empleado marcaran la
diferencia entre ellos. Por eso los reclutadores ponen especial atencién a

estas actitudes y capacidades
Desempefio

Para Chiavenato, (2017), “el desempefio (performance) es el
conjunto de caracteristicas o capacidades de comportamiento o rendimiento
de una persona, equipo u organizacién. El desempefio puede ser bajo,

medio, alto o excepcional” (pag. 206).
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La definicion de desempefio en las empresas parte de la evaluacion
gue se realiza a los trabajadores para medir su rendimiento, el desempefio
es todo aquello que influye en el trabajador para cumplir con sus actividades
como sus habilidades, productividad, responsabilidad entre otros.

En descripcién a las conductas que presentan los autores Robbins y Judge,
(2017) para analizar el desempefio se menciona:

1. Desempeiio de la tarea: Se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién de

un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas administrativas.

2. Civismo: Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico, de la organizacion, como brindar ayuda a los demas,

aungue esta no se solicite. (pag. 555).

En consecuencia, el desempeiio laboral es la eficacia del trabajo
realizado por una persona, es un conjunto de caracteristicas que se
muestran durante la ejecucion de las actividades empresariales, como lo
menciona el autor, se puede observar y analizar acciones, cumplimiento de

obligaciones, produccion, calidad de servicio, entre otros factores.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Referente al marco metodolégico para esta investigacion se expresa
(Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2014), que la
investigacion cientifica se concibe como un conjunto de procesos
sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un fenédmeno: es
dinamica, cambiante y evolutiva. Se puede manifestar de tres formas,

cualitativa, cuantitativa y mixta.

La parte metodolégica de la investigacion incluye los métodos, tipos
y disefios de investigacion que se utlicen durante el proceso de
investigacion, ademas de detallar las herramientas e instrumentos de
recopilacion de datos por las cuales se adquiere la informacion para el
analisis y toma de decisiones, ademas de contar con la poblacion de la
unidad de andlisis y la muestra obtenida para la aplicacion de los

instrumentos.
2.1 Tipo de disefio, alcance y enfoque de la investigacion

El tipo de investigacion es aquel que tiene que ver con el tipo de
analisis que se va a llevar a cabo, en las diferentes etapas del trabajo de
investigacion segun menciona (Hinojosa Pérez, 2017). Los tipos de
investigacion que se aplican en el presente estudio son: exploratoria,

descriptiva y correlacional.
Investigacion exploratoria

Con respecto a la investigacion exploratoria se puede mencionar a
(Nifio Rojas, 2011) indica que se “trata de investigacién cuyo propdsito es
proporcionar una vision general sobre una realidad o un aspecto de ella, de
una manera tentativa o aproximativa”: En primera instancia, se debe realizar
un andlisis situacional de la institucién, identificar la problematica de estudio,
por lo que es necesaria la aplicacion de una investigacion exploratoria que

permita conocer aspectos relevantes para el estudio.
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Investigacion descriptiva

En todo proceso de investigacién es importante que se realice un
levantamiento de informacion preliminar para tener una visién de aquello

gue se desea analizar o evaluar.

Es importante que se realice una descripcion de los hallazgos
identificados en el levantamiento de informacién a través de una
investigacion descriptiva, procurando recabar la informacion de fuentes
primaras y secundarias que estén vinculadas directamente con el objeto de

estudio.
Investigacion correlacional

Refiere (Hinojosa Pérez, 2017), que en la investigacion correlacional
“se miden dos o mas variables que se pretenden ver si estan o0 no
relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion, es
decir, que este tipo de estudios tienen como propodsito medir el grado de

relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables”.

En el presente estudio se realiza una investigacion correlacional
puesto que se trata de analizar la incidencia que tiene el clima laboral en la
satisfaccion de los servidores publicos del Gobierno Autdnomo
Descentralizado Municipal de Palestina. El proceso inicia con la descripcion
de los factores evidenciados en el objeto de estudio y finaliza con el andlisis
de las variables y comprobar si existe una correlacion estadisticamente

significativa entre ellas
2.2 Métodos de Investigacion

Existen diversos métodos para la obtencion del método cientifico,
pero, cada estudio tiene aspectos que permiten plantear uno o varios
métodos para que se pueda obtener la informacion necesaria para su
desarrollo y para que se puedan obtener los resultados que el investigador
espera. En virtud de aquello, se pudo determinar que los métodos de

investigacion a aplicar son los siguientes.
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Método Inductivo

Del método inductivo los autores (Moran Delgado & Alvarado
Cervantes, 2013), expresan que este método “se utiliza para obtener
conclusiones que parten de hechos particulares aceptados como validos,
para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general”. De
igual manera, el método deductivo es aplicado al momento de realizar las
conclusiones del estudio, puesto que de los resultados del estudio se emiten

conclusiones generales.
Método Deductivo

Para (Moran Delgado & Alvarado Cervantes, 2013) este método “es
de razonamiento que consiste en tomar conclusiones generales para
explicaciones particulares”. Tomando como referencia la percepcion de los
autores, se puede mencionar que se aplica un método inductivo en la
recoleccion de datos preliminares para su posterior andlisis, y; con esos
datos recabados realizar conclusiones —a priori- del presente trabajo de

investigacion.
2.3 Unidad de Analisis, poblacion y muestra
Unidad de analisis

Una unidad de analisis “son los sujetos u objetos de estudio”. Son
sujetos de estudio, en primer lugar, las personas como tales, luego las
organizaciones, sean estas publicas o privadas, empresas desde las

pequefas hasta las grandes. (Hinojosa Pérez, 2017).

Por lo expuesto anteriormente, se indica que, la unidad de analisis
son los servidores publicos del GADM del canton Palestina, debido a que,
la informacion para la toma de decisiones se extraera de ellos, quienes
aportaran con criterios acerca del clima laboral y su grado de satisfaccion

en la institucion.

Poblacion
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Para (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
2014), el universo es “un conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones”. Como poblacién de estudio, se considera
a los servidores publicos o colaboradores del GADM de palestina, que son
107, distribuidos en los diferentes departamentos, los mismos, de acuerdo
con la responsabilidad se integran con un mayor numero de colaboradores,
actualmente existen 11 funcionarios que se son de nombramiento
permanente, nombramiento provisional 21, nombramiento de periodo fijo
10, contrato indefinido 41, nombramiento de libre remocién 15, y 9 son de
contratos ocasionales, las responsabilidades por departamento en su

mayoria estan encargados a funcionarios de libre remocion.
Muestra

En tanto que la muestra (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2014) sostienen que es “un subgrupo del universo o
poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de
ésta”. Debido a que la poblacion es finita, se considera a la poblacion de
estudio como muestra, para que esta sea representativa en los resultados
obtenidos a través de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de

datos, la misma que se detalla en el siguiente cuadro.

Cuadro 1: Muestra de lainvestigacion

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Palestina
Descripcién Cantidad
Funcionarios de nombramiento permanente 11
Funcionarios de nombramiento provisional 21
Funcionarios de nombramiento de periodo fijo 10
Funcionarios de contrato indefinido 41
Funcionarios de nombramiento de libre remocién 15
Funcionarios de contrato ocasional 9
TOTAL 107

Fuente: GADM de Palestina

Elaborado por: Palma Araujo Carmen
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El cuadro 1, evidencia que, para que los resultados de la
investigacion sean representativos, se deben aplicar 107 encuestas a los
funcionarios del GADM de Palestina.

2.4 Diseno de recoleccion de datos

Para el disefio de la recoleccion de datos de esta presente
investigacion se menciona principalmente que se basa en el método que se
utiliza o la manera en que se recolecta adecuadamente la informacion, de
esta forma se puede realizar un andlisis de los principales autores que
intervienen como objeto de investigacidn y externos, para esto se define que
se aplican los instrumentos tradicionales como la observacion, el

cuestionario y la entrevista.
Observacion

Este método de recoleccion de informacion es principalmente
utilizado al momento de establecer un objeto de estudio que en este caso
son los servidores publicos del GAD Municipal del canton Palestina, a los
cuales se les realiza un analisis visual y descriptivo de su entorno en el cual

laboran a diario para la obtencion de la informacion principal.
Entrevista

La entrevista como técnica de recoleccion de datos se encarga de
abarcar informacion desde el objeto de investigacion que se conoce acerca
del tema, esta conformado por preguntas abiertas, debido al entorno de la

investigacion no se aplica una entrevista formal.
Encuesta

Como herramienta para recolectar los datos mas relevantes de la
investigacion se presenta una encuesta, la cual esta elaborada con
preguntas cerradas, dirigida a los servidores publicos del GAD Municipal del
canton Palestina, con el fin de abarcar informacion de manera mas directa
cuestionando en temas de clima laboral como la relacion entre comparieros,

comunicacién, remuneracion, reconocimiento, entre otros.
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2.4 Variables de la Investigacion, operacionalizacién

Cuadro 2: Operacionalizacion de variables

Variables Objetivos Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Fuente Instrumentos
General Distribucion de tareas Servidores publicos Encuesta
3 - — El clima laboral se refiere al ., I - o
¢De qué manera el clima laboral incide contexto de trabajo Percepcion Responsabilidades Servidores publicos Encuesta
en la satisfaccion de los servidores caracterizado por un . , -
plblicos del GAD Municipal del cant6n conjunto de aspectos Puesto de Trabajo Servidores publicos Encuesta
Palestina tangibles e intangibles que Liderazgo Servidores publicos Encuesta
Clima Laboral Especificos est_an presentes de forma Trabajo en equipo Iniciativa Servidores publicos Encuesta
relativamente estable en una
. . determinada organizacion. i i bl
1.- Determinar los factores del clima r g Entusiasmo Servidores publicos Encuesta
A ) (Maria Jesls Bordas . - —
laboral y suincidenciaenlos Martinez. 2016. Gestion Autonomia Servidores publicos Encuesta
servidores publicos del GAD Municipal | £oiooiaoico’ del clima laboral ) - - —
del cantdn Palestina, a través de la l?NED Dag. 25) ' Apoyo social Inseguridad Servidores publicos Encuesta
recoleccion de informacion in-situ Influencias laborales Servidores publicos Encuesta
2.- Analizar los principales factores la Condiciones laborales Servidores publicos Encuesta
sati_sfaccion laboral en_Ias activjda_des Ambiente Laboral Infraestructura Servidores publicos Encuesta
realizadas por los servidores publicos
del GAD Municipal del cantén Recursos Servidores publicos Encuesta
Palestina a través de la aplicacion de Sentimiento positivo respecto Salari Servid bl
instrumentos de recoleccion de al puesto de trabajo propio, alarios ervidores publicos Encuesta
informacion que resulta en una o Horarios Servidores publicos Encuesta
Satisfaccio 3 Identificar ] - evaluacion de las Reconocimiento — : . —
atisfaccion | 3.- Identificar las estrategias caracteristicas de este. laboral Beneficios Sociales Servidores publicos Encuesta
administrativas que el GADM del Robbi Judge. 2018
ton Palestina utiliza para el (Robbins y Judge, ' ; ; bli
canton P Comportamiento Vacaciones Servidores publicos Encuesta
crecimiento y desarrollo del personal. Organizacional)
4.- Comparar variables para la Habilidades Servidores publicos Encuesta
determinacion del efecto de las
condiciones de trabajo en la Puesto de Trabajo ) .
motivacion de los servidores del GAD Desempefio Servidores publicos Encuesta

Municipal del cantén Palestina.

Fuente: Investigacion directa

Elaborado por: Palma Araujo Carmen
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION
3.1Andlisis de la situacién actual

El clima laboral es un factor que se considera importante dentro de la
administracion para lograr objetivos especificos dentro de las
organizaciones, siendo un tema que influye en diferentes circunstancias
este hace referencia a la satisfaccion laboral de los servidores publicos del
GADM del canton Palestina. Dentro de los elementos que consideran para
medir la satisfaccion laboral junto con el clima laboral se encuentra el
analisis de la conducta laboral por parte de empleados, el comportamiento
de los dirigentes de la organizacion, el conocimiento adquirido para
desempeiiar las funciones que requiere cada puesto de trabajo,

experiencias, actitudes, entre otros.

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal Del Cantén Palestina
ha optado por analizar varios departamentos en funcién de mejoras para el
cumplimiento de metas, sin embargo, el clima laboral y la satisfaccion
laboral han sido temas de poco interés para la organizacion por lo que se
analizé la perspectiva de cada uno de los colaboradores como parte

esencial de la investigacion para la determinacion de la situacién actual.

Actualmente el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal Del Canton
Palestina abarca varias actividades que tiene que cumplir de acuerdo con
el Codigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia vy
Descentralizacion, actividades como promover el desarrollo sustentable de
los cantones que promuevan el buen vivir de la sociedad, llevar a cabo el
disefio e implementacién de nuevas politicas para la inclusién y equidad
dentro de su territorio, establecer el régimen de uso del suelo, urbanizacion,
lotizacion, divisidn o cualquier fraccionamiento de zonas verdes y areas

comunales, entre otras.

El andlisis de la situacién actual que se evidencia en la organizacion

contribuira poder disefiar mejores estrategias que, estando bien formuladas
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ayudan a ordenar y asignar los recursos de una organizacion de una forma
singular y viable, basada en sus capacidades y carencias internas relativas,

en la anticipacion a los cambios del entorno que puedan provocar.
3.2 Analisis comparativo, evolucién, tendencias y perspectivas

Entre los datos mas relevantes para analizar el clima laboral de los
servidores publicos se menciona que “el andlisis parte del comparativo
realizado de la muestra, a través de las encuestas utilizando una escala de
Likert donde se multiplica por la intensidad del factor y divido por el nUmero
de encuestas realizadas, para obtener de esta manera el promedio de
importancia, siendo el menor promedio el que obtiene la mayor prioridad,
de esta forma nos permite priorizar los factores motivacionales dando como
resultado, la siguiente jerarquizacion de factores” (Vaca Rivas, 2017) siendo
gue con un 1,84 promedio de importancia la afiliacion es la mas motivante

en el sector publico.

Gréfico 1: Factores motivacionales de los servidores publicos de

Ecuador
Factores
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Fuente: (Vaca Rivas, 2017)

Elaborado por: Palma Araujo Carmen

Por otra parte, el INEC (2018) menciona en su boletin técnico de encuesta

nacional de empleo, desempleo y subempleo que la afiliacion de los
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trabajadores el 29% del empleo estuvo afiliado o cubierto por el seguro
general de IESS, el 10% por seguros distintos, y el 60% no tenia afiliacion,

lo que complementa que no existe una satisfaccion de los empleados al no
estar afiliados y acceder a un tipo de seguro.

Gréafico 2: Empleo nacional por tipo de afiliacion/cobertura, 2014-2019

(En porcentaje respecto al total de personas con empleo)
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Fuente: (INEC, 2018)
Elaborado por: Palma Araujo Carmen
Frente a ello el nimero de servidores publicos ha disminuido durante el

ultimo semestre en el gobierno actual, tal como lo muestra el portal de
Primicias, (2020).

Gréfico 3: Empleados publicos durante el altimo semestre

Entre octubre de 2019 y marzo de 2020
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Fuente: (Guerra, 2020)

Elaborado por: Palma Araujo Carmen
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3.3 Presentacion de resultados

Andlisis de los resultados de la encuesta aplicada a servidores

publicos del GADM del cantén Palestina

Datos generales

a. Género
Tabla 1: Género
) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Masculino 40 37,4 37,4
a Femenino 67 62,6 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 4: Género

Genero

BMasculino
[IFemenino

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del canton Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Como datos de informacion basica para continuar con la investigacion, se
determina que se realiz6 la encuesta a los servidores publicos del GADM
del cantén Palestina obteniendo como resultado de la participacion en la
esta encuesta que el 63% de ellos fueron de género femenino, y el

porcentaje restante pertenece al género masculino.
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b. Edad

Tabla 2: Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
De 20 a 29 afios 26 24,3 24,3
De 30 a 39 arfios 56 52,3 76,6
b De 40 a 49 afios 16 15,0 91,6
Mas de 50 afios 9 8,4 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 5: Edad

Edad

Porcentaje

De 20 a 29 De30a39 De 40 a 49 Mas de 50
afos afos afos afnos

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

De la informacion acerca de la edad de los encuestados se obtuvo como
resultado que el 52% se mantienen entre las edades de 30 a 39 afios, otro
porcentaje menor al principal menciona que se encuentran en un rango de
edad de 20 a 29 afios, seguido de ellos estan los que mencionan tener entre
40 a 49 afios y finalmente se ubican a las personas que tienen mas de 50

afnos.
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c. Instruccién

Tabla 3: Instruccién

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Secundaria Completa 17 15,9 15,9
Universidad Incompleta 45 42,1 57,9
C Universida Completa 28 26,2 84,1
Maestria Incompleta 17 15,9 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores PUblicos del GADM del cantén Palestina

Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 6: Instruccién

Instruccién

Porcentaje

Secundaria Universidad
Completa Incompleta

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina

Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Maestria
Incompleta

Como dato adicional y demografico se conocié el nivel de educacién de los

encuestados obteniendo como resultado principal que el 42% tienen un

nivel de universidad incompleta manifestando estar cursando la misma,

seguido de ello, se encuentra que el 26% tienen un nivel de universidad

completa, en porcentajes similares del 16% se manifiestan los que tienen

un nivel de educacién de secundaria y maestria completas.
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1.- ¢ Setiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas?

Tabla 4: Asignacién de funciones

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 11 10,3 10,3
Probablemente no 60 56,1 66,4
1 Probablemente si 29 27,1 93,5
Definitivamente si 7 6,5 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 7: Asignacién de funciones

1.- jSe tiene en cuenta su opinién cuando se le asignan tareas?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El control sobre el puesto de trabajo es una oportunidad que los
colaboradores consideran para un buen desempefio laboral, por ello se
cuestiona sobre el peso de la opinion que ellos tienen al momento de la
asignacion de tareas a lo que un 56% de ellos respondi6 que probablemente
no se los considera, seguido de otro porcentaje que manifiesta que
probablemente si, un porcentaje menor al anterior definen que
definitivamente no se toma en consideracion sus comentarios y finalmente

estan lo que mencionan que definitivamente si.
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2.- ¢Ladistribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule el

trabajo?
Tabla 5: Divisién de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 4 3,7 3,7

Probablemente no 21 19,6 23,4

2 Probablemente si 56 52,3 75,7

Definitivamente si 26 24,3 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 8: Divisiéon de trabajo

2.- jLa distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule el trabajo?
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Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del canton Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El backlog es el resultado de varias situaciones, entre ellas la deficiente
distribucion de tareas por lo que se cuestiono acerca de la irregularidad de
esta actividad dentro del GADM del canton Palestina, segun lo que
menciona el 52% los encuestados probablemente si existe irregularidad en
la distribucion, otro porcentaje similar afirma que definitivamente si existen
irregularidades, otros porcentaje menores responden que probablemente

no y definitivamente no son irregulares estas actividades.

37



3.- ¢Sabes exactamente que tareas son de tu responsabilidad?

Tabla 6: Responsabilidades de los Servidores Publicos

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 1 9 9

Probablemente no 15 14,0 15,0

3 Probablemente si 33 30,8 45,8

Definitivamente si 58 54,2 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 10: Responsabilidades de los Servidores Publicos

3.- jSabes exactamente que tareas son de tu responsabilidad?
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Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

En la asignacion de puesto se manifiesta al colaborador sus funciones y
responsabilidades que tiene dentro de la empresa, por ello se permitié
conocer si ellos reconocen de estas actividades a lo que representado en el
54% de ellos afirmo de manera positiva que definitivamente si saben con
exactitud de sus responsabilidades, seguido de esto se menciona que
probablemente conocen, en menores porcentajes estan los que mencionan

gue no reconocen de sus funciones o solo a medias.
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4.- ¢ Tu puesto de trabajo se encuentra aislado de tu compafiero?

Tabla 7: Puesto de trabajo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 6 5,6 5,6

Probablemente no 71 66,4 72,0

4 Probablemente si 24 22,4 94,4

Definitivamente si 6 5,6 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 11: Puesto de trabajo

4.- ;Tu puesto de trabajo se encuentra aislado de tu compafiero?

Porcentaje

Definitivamente Probablemente Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

La independencia del trabajo y el trabajo en equipo son esenciales, para
ello se conoce si el puesto de trabajo se encuentran aislado del resto de
compairieros para desempefiar sus funciones, frente a eso se obtuvo como
respuesta principal que el 66% indica un probablemente no, por lo que se
puede comprender que no hay espacio suficiente en el lugar de trabajo, otro
porcentaje menor menciona que probablemente si, luego de ello estan lo

gue menciona que si y de la misma manera un definitivamente no.
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5.- ¢Recibe apoyo y ayuda de sus compairieros de trabajo?

Tabla 8: Trabajo en equipo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 7 6,5 6,5

Probablemente no 24 22,4 29,0

5 Probablemente si 46 43,0 72,0

Definitivamente si 30 28,0 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 12: Trabajo en equipo

5.- ;Recibe apoyo y ayuda de sus compaferos de trabajo?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El apoyo en el puesto de trabajo ayuda a resolver un sin namero de
situaciones que se presentan dia a dia, se cuestiona a los servidores
publicos del GADM del cantén Palestina si reciben el apoyo necesario por
parte de sus compafieros de trabajo a lo que el 43% de ellos menciono que
probablemente si, seguido de los que mencionan que definitivamente si
reciben ese apoyo, otro porcentaje menor menciona que probablemente no

y finalmente estan lo que mencionan no recibir ese apoyo.
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6.- ¢ Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

Tabla 9: Liderazgo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 8 7,5 7,5

Probablemente no 72 67,3 74,8

6 Probablemente si 24 22,4 97,2

Definitivamente si 3 2,8 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 13: Liderazgo

6.- jTienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

B0

a0

Porcentaje

20

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Del total de los encuestados se obtuvo que en mayor porcentaje de 67%
mencionaron que probablemente no tienen el tiempo suficiente para llevar
a cabo las actividades que demanda su puesto de trabajo, seguido en
menor proporcion de los que establecen que probablemente si llegan a
organizarse para cumplir a tiempo con lo que se le asigna, luego de ello
estan los que mencionan que definitivamente no cuentan con ese tiempo, y

el minimo porcentaje declara que definitivamente tiene el tiempo suficiente.
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7.- ¢ Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?

Tabla 10: Iniciativa

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Probablemente no 51 47,7 47,7
7 Probablemente si 37 34,6 82,2
Definitivamente si 19 17,8 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Porcentaje

Gréafico 14: Iniciativa

7.- iTu trabajo requiere que tengas iniciativa?

Probablemente no Probablemente si Definitivamente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

La iniciativa laboral comprende la competitividad laboral interna que implica

mantener una actitud positiva hacia el cambio y la innovacion, ser flexible y

adaptable a los cambios, del total de encuestados se obtuvo que el 48% de

ellos acepta que probablemente no se requiere de tener iniciativa para su

puesto de trabajo, otro porcentaje seguido de ese menciona que

probablemente si, y finalmente se encuentran los que manifiestan que

definitivamente si se requiere de iniciativa laboral en todo el &mbito.
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8.- ¢Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?

Tabla 11: Entusiasmo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 20 18,7 18,7
Probablemente no 47 43,9 62,6
8 Probablemente si 23 21,5 84,1
Definitivamente si 17 15,9 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 15: Entusiasmo

8.- jHablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

La referencia que se puede dar acerca de su puesto de trabajo refleja
mucho de la satisfaccion que se siente al laborar dentro de la organizacion,
de los resultados se puede visualizar que un 44% de los encuestados
definen que probablemente no hablan no con entusiasmo de su de empresa
a otras personas, en segundo lugar se ubica los que definan que
probablemente si referencia bien a su empresa, otro porcentaje menor estan
lo que definitivamente si se sienten entusiasmados hablando de su trabajo

y finalmente estan lis que no hablarian con ese mismo entusiasmo.
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9.- ¢Recibe ayuda o apoyo de sus jefes inmediatos?

Tabla 12: Apoyo social

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 10 9,3 9,3

Probablemente no 69 64,5 73,8

9 Probablemente si 23 21,5 95,3

Definitivamente si 5 4.7 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 16: Apoyo social

9.- ;Recibe ayuda o apoyo de sus jefes inmediatos?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del canton Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El apoyo de los superiores cumple un rol fundamental en el desempefio
laboral, los servidores publicos encuestados manifestaron en un 64% que
probablemente no reciben el apoyo suficiente por parte de sus jefes
inmediatos, otro porcentaje menor al anterior menciona que probablemente
si, en minimo porcentaje estan los que manifiestan que definitivamente no
reciben la ayuda suficiente, finalmente estan los que declaran recibir el

apoyo necesario.

44



10.- ¢Sabes exactamente que margen de autonomia tienen en tu

trabajo?
Tabla 13: Autonomia
) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado

Definitivamente no 32 29,9 29,9

1 O Probablemente no 59 55,1 85,0

Probablemente si 16 15,0 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 17: Autonomia

10.- ;Sabes exactamente que margen de autonomia tienen en tu trabajo?

Porcentaje

Definitivamente no  Probablemente no Probablemente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Los resultados reflejan que el 55% de los servidores publicos del GADM del
canton Palestina probablemente no conocen el margen de autonomia que
tienen en su puesto de trabajo, otro porcentaje similar pero menor al anterior
manifiesta que definitivamente no conocen del margen de autonomia que
deben manejar y finalmente estan los que definen que probablemente si

conocen de ello.
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11.- ¢(Recibes toda la informacién que necesitas para realizar bien tu

trabajo?
Tabla 14: Inseguridad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 8 7,5 7,5

Probablemente no 67 62,6 70,1

1 1 Probablemente si 19 17,8 87,9

Definitivamente si 13 12,1 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 18: Inseguridad

11.- ;Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del canton Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Para un buen desempefio laboral se cuestiono acerca de la informacién que
se necesita conocer para realizar las actividades, el 63% los encuestados
mencionaron que probablemente no reciben la informacion suficiente para
desempefiar sus actividades de manera eficiente, otro porcentaje menor
manifiesta que probablemente si recibe la informacién, seguido de la
respuesta positiva que manifiesta que definitivamente si reciben los

recursos en informacioén para sus actividades.
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12.- ¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que te asignan?

Tabla 15: Influencias laborales

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 17 15,9 15,9
Probablemente no 62 57,9 73,8
1 2 Probablemente si 24 22,4 96,3
Definitivamente si 4 3,7 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 19: Influencias laborales

12.- ;Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que te asignan?
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Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Un buen clima laboral depende también de la cantidad de trabajo que se
tiene realizar constantemente, por ello se requiere conocer la influencia que
tiene la cantidad de trabajo signada a los colaboradores del GADM del
canton Palestina por lo que resulto en 58% que probablemente no tiene
influencia y se pueden desempefiar de manera eficiente, seguido de los que
mencionan que probablemente si influyen un poco y finalmente estan los

gue mencionan que definitivamente no tiene una influencia significativa.
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13.- ¢Larelacion con los compafieros de trabajo es buena?

Tabla 16: Ambiente laboral

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 2 1,9 1,9
Probablemente no 8 7,5 9,3
1 3 Probablemente si 77 72,0 81,3
Definitivamente si 20 18,7 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 20: Ambiente laboral

13.- ;La relacién con los compaiieros de trabajo es buena?
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Definifivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del canton Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El mantenimiento de un buen clima laboral puede repercutir no solo a la
satisfaccion personal del trabajador sino también a la productividad de la
empresa es por ello que el comparierismo es esencial para que eso se
cumpla, de acuerdo con los resultados se puede analizar que un 72% de
los encuestados respondié que probablemente si llevan un buena relacién
con sus compafieros de trabajo, seguido del porcentaje que manifiesta que
definitivamente se cumple con ellos, en minimo nivel se menciona una

negatividad al comparferismo.

48




14.- ¢Las condiciones de trabajo de su unidad son seguras?

Tabla 17: Condiciones laborales

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 6 5,6 5,6

Probablemente no 11 10,3 15,9

1 4 Probablemente si 58 54,2 70,1

Definitivamente si 32 29,9 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 21: Condiciones laborales

14.- ;Las condiciones de trabajo de su unidad son seguras?

Porcentaje

Definitivamente  Probablemente  Probablemente Definitivamente
no no si si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Segun los resultados de la encuesta realizada, el 54% de los servidores
publicos manifestaron que probablemente si laboran en condiciones
seguras dentro de su unidad de trabajo, en consecuencia, de ello otro
porcentaje significativo menciona que definitivamente las condiciones son
las adecuadas, en otro aspecto una menor cantidad establecen que no son

las condiciones en las que se deberia laborar.
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15.- ¢Las instalaciones de la unidad facilitan el trabajo y los servicios

prestados alos usuarios?

Tabla 18: Infraestructura

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Probablemente no 10 9,3 9,3
1 5 Probablemente si 78 72,9 82,2
Definitivamente si 19 17,8 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 22: Infraestructura

15.- ;Las instalaciones de la unidad facilitan el trabajo y los servicios prestados a los usuarios?

Porcentaje

Probablemente no Probablemente si Definitivamente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Desde la perspectiva de los servidores publicos del GADM del cantén
Palestina la atencion al publico es buena, puesto que se cuestiono acerca
de las instalaciones de la unidad de trabajo y la facilidad que tienen para
prestar el servicio a los usuarios y se obtuvo como resultado que el 73%
respondio probablemente si, seguido de los que afirman el buen estado del
servicio, solo una minima cantidad de ellos mencionan que probablemente

ese no sea un buen servicio.
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16.- ¢Los recursos de la empresa, facilitan la actividad diaria?

Tabla 19: Recursos

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 9 8,4 8,4
1 6 Probablemente no 41 38,3 46,7
Probablemente si 57 53,3 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 23: Recursos

16.- ;Los recursos de la empresa, facilitan la actividad diaria?

Porcentaje

Definitivamente no  Probablemente no Probablemente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Continuando con la investigacion, se puede determinar que el 53% de los
trabajadores respondié que probablemente la empresa si cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo las actividades diarias, otro
porcentaje menor pero significativo establece que probablemente no se
cuente con ello, y finalmente estan los que mencionan que definitivamente

la empresa no cuenta con esos recursos y se dificultan muchas actividades.
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17.- ¢ Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza?

Tabla 20: Reconocimiento Laboral

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 8 7,5 7,5
1 7 Rara vez 81 75,7 83,2
Con frecuencia 18 16,8 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 24: Reconocimiento laboral

17.- jSe reconocen adecuadamente las tareas que realiza?

Porcentaje

Nunca Rara vez Con frecuencia

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

El reconocimiento laboral produce a su vez satisfaccion laboral, ya que el
trabajador se siente motiva para laborar. Del total de servidores publicos
encuestados se puede mencionar en un 76% que rara vez reciben un
reconocimiento por las actividades realizadas, por otra parte en menor
proporcion se encuentran los que mencionan que con frecuencia se les
reconocen adecuadamente las tareas realizadas, y finalmente se
manifiestan los que mencionaron que nunca han recibido un

reconocimiento.
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18.- ¢, Como condicién laboral, su salario es satisfactorio?

Tabla 21: Salarios

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 28 26,2 26,2
1 8 Probablemente si 79 73,8 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 25; Salarios

18.- ;Cémo condicion laboral, su salario es satisfactorio?

Porcentaje

Definitivamente no Probablemente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

De las encuestas realizadas a los servidores publicos del canton Palestina
se puede analizar que las condiciones laborales tienen buena relacion con
el salario que reciben los colaboradores puesto que asi lo manifiesta el 74%
de estos a pesar eso una minima parte manifiesta que definitivamente el
salario que reciben no esta acorde a la situacion laboral y no se sienten

satisfecho con ello.
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19.- ¢ Se reconocen sus honorarios y son remunerados?

Tabla 22: Honorarios

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 30 28,0 28,0
1 9 Rara vez 68 63,6 91,6
Con frecuencia 9 8,4 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 26: Honorarios

19.- ;Se reconocen sus honorarios y son remunerados?

Porcentaje

Nunca Rara vez Con frecuencia

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Otro de los factores que influyen en la satisfaccion laboral es el
reconocimiento laboral monetario que se manifiesta en honorarios, segun lo
gue se obtuvo de los servidores publicos del GADM del canton Palestina se
puede analizar que el 64% responde que rara vez se realiza esta
remuneraciébn como reconocimiento, otro porcentaje menor establece que
nunca se reconocen los mismos y finalmente se encuentran los que reciben

con frecuencia.
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20.- ¢ Recibe los beneficios sociales como lo estipula ley?

Tabla 23: Beneficios sociales

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Rara vez 27 25,2 25,2
: ! O Con frecuencia 44 41,1 66,4
Siempre 36 33,6 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 27: Beneficios sociales

20.- jRecibe los beneficios sociales como lo estipula ley?

Porcentaje

Rara vez Con frecuencia Siempre

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

De los beneficios que otorga la ley a un servidor publico se menciona que
el 41% de los encuestados lo reciben con frecuencia, en efecto a ello otro
porcentaje menor manifiesta que siempre reciben los beneficios conforme a
la ley, solo un porcentaje minimo de ello establece que rara vez recibe
beneficios sociales, lo que se concluye que la empresa cumple con los

requisitos que estipula la ley.
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21.- ¢(Sus vacaciones las realiza de acuerdo con los reglamentos

establecidos?

Tabla 24: Vacaciones

. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 8 7,5 7,5
2 1 Rara vez 60 56,1 63,6
Con frecuencia 39 36,4 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréfico 28: Vacaciones

21.- ;Sus vacaciones las realiza de acuerdo con los reglamentos establecidos?

Porcentaje

Nunca Rara vez Con frecuencia

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

De acuerdo con lo que estipula la ley, se le asigna a los colaboradores los
dias especificos de vacaciones habiendo cumplido con los requisitos
necesarios, en plan a ello se cuestiona acerca de alguna irregularidad en el
cumplimiento de las vacaciones, se obtuvo como resultado principal que el
56% rara vez se realizan el cumplimiento de vacaciones de acuerdo a la ley,
seguido de un porcentaje menor que menciona que si se realizan con
frecuencia y un minimo porcentaje que establece que nunca se cumplen

segun la ley.
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22.- ¢El trabajo en su unidad esta bien organizado?

Tabla 25: Puesto de trabajo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 2 1,9 1,9

Probablemente no 28 26,2 28,0

2 2 Probablemente si 58 54,2 82,2

Definitivamente si 19 17,8 100,0

Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 29: Puesto de trabajo

22.- ;El trabajo en su unidad esta bien organizado?
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Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Los servidores publicos del GADM del canton Palestina manifestaron en
mayor proporcion que el 54% probablemente si se encuentran organizados
en su unidad de trabajo, lo que permite que se puedan optimizar varios
recursos como el tiempo, también se encuentran en un porcentaje menor
pero significativo los que respondieron que probablemente no tienen las
condiciones de estar organizados para sus funciones, en otro aspecto se
mencionan lo que afirman que definitivamente si se encuentran organizados
en el area de trabajo y finalmente el minimo porcentaje de respuesta esta

un definitivamente no.
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23.- ¢En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades?

Tabla 26: Habilidades

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Definitivamente no 13 12,1 12,1
Probablemente no 46 43,0 55,1
2 3 Probablemente si 30 28,0 83,2
Definitivamente si 18 16,8 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Gréafico 30: Habilidades

23.- jEn su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades?

Porcentaje

Definitivamente no Probablemente si

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Es importante sefialar que para obtener un buen desempefio laboral y
aprovechar las habilidades de los colaboradores se necesita de las
herramientas, el espacio y los recursos suficientes que contribuyan de
manera favorable, en primer lugar con el 43% se obtuvo que probablemente
no se pueden desarrollar las habilidades en el puesto de trabajo dentro de
la organizacion, seguido de quienes manifiestan que probablemente si, otro
porcentaje menor a ello afirma que definitivamente si se logran desarrollar

y por ultimo con la menor cifra porcentual se ubica el definitivamente no.
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24.- ¢ Recibe informacion de como desempefia su puesto de trabajo?

Tabla 27: Desempefio

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 8 7,5 7,5
Rara vez 62 57,9 65,4
2 4 Con frecuencia 25 23,4 88,8
Siempre 12 11,2 100,0
Total 107 100,0

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Grafico 31: Desempefio

24.- jRecibe informacién de como desempefia su puesto de trabajo?

Porcentaje

Nunca Rara vez Con frecuencia Siempre

Fuente: Encuestas a Servidores Publicos del GADM del cantén Palestina
Elaborado por: Carmen Palma Araujo

Con respecto a la informacion que se necesita para desempefar las
actividades de los puestos de trabajo, se pudo obtener que un 58% sefiala
gue rara vez se dan las indicaciones correspondientes, seguido de los que
manifiestan que con frecuencia reciben la informacién adecuada, un
porcentaje menor indica que siempre son capacitados, y finalmente estan
guienes afirman que nunca reciben suficiente informacién, por lo que se
evidencia una carencia de comunicacién en cuanto a la informacion que los

colaboradores necesitan y por ello el bajo desempefio en sus actividades.
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3.4 Discusion y Conclusiones

La investigacion sobre el “Estudio del Clima Laboral y su incidencia

en la satisfaccion de los Servidores Publicos en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantén Palestina, 2019”, permite establecer

las siguientes conclusiones:

Se constaté que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables Clima Laboral y Satisfaccion de los Servidores
Publicos del GAD Municipal del Cantén Palestina a través de la
aplicacion del instrumento de la encuesta, donde se evaluaron los
diferentes indicadores que inciden en la productividad de los
colaboradores de la institucion.

Se pudo evidenciar que la division de trabajo en el GAD Municipal no
es la adecuada para un ambiente laboral optimo en el cual se puedan
desarrollar las actividades que realizan los servidores publicos
debido a esto la productividad disminuye para muchos trabajadores
al no contar con los recursos necesarios.

Por otra parte, se conocié que, a pesar de que se menciona que
existe una buena relacion de trabajo las relaciones interpersonales
se ven afectadas por razones como el reconocimiento del trabajo que
realizan los servidores publicos del GAD Municipal del canton
Palestina.

Las principales estrategias que se pudieron identificar para el
crecimiento y desarrollo personal de los servidores publicos del
GADM del cantén Palestina fueron: la organizacion adecuada del
puesto de trabajo y la buena distribucion de recursos para las

actividades diarias.
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3.5 Recomendaciones

Finalmente, se puede recomendar lo siguiente, en base a los

resultados obtenidos:

Socializar los resultados del presente trabajo de investigacién con los
directivos del GAD Municipal del Cantén Palestina, para contribuir
con el mejoramiento de los indicadores de satisfaccion en los
servidores publicos de la institucion y con esto, alcanzar las metas y
objetivos propuestas en el Plan Operativo Anual.

Formalizar las actividades de los servidores publicos del GAD
Municipal del Canton Palestina a través de un Manual de Funciones
y Responsabilidades y capacitar a los colaboradores para que el
proceso de adaptacion se eficiente a corto plazo.

Disefiar un plan de incentivos no monetarios direccionado al
mejoramiento de la satisfaccion de los servidores publicos del GAD
Municipal del Cantdén Palestina, en el cual deben constar
reconocimientos verbales, certificados, reconocimientos sociales
(empleado del mes), entre otros.

Realizar un plan de mejora continua a través de la metodologia de
Edward Deming, de tal manera que se puedan identificar las
acciones a corregir y que esta manera no se vea afectado el
desempefio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal del

Canton Palestina.
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ANEXOS



Anexo 1: Formato de encuesta

ENCUESTA A SERVIDORES PUBLICOS DEL GADM DEL CANTON PALESTINA
Buenos dias (tardes):
Estoy trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional denominado
“Estudio del Clima Laboral y su incidencia en la Satisfaccion de los Servidores Publicos en
el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Palestina.”
Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil
Quisiera pedir su ayuda para que conteste algunas preguntas que no le tomaran mucho
tiempo. Sus respuestas seran confidenciales y andnimas. No hay preguntas delicadas.
Las personas que fueron seleccionadas para el estudio no se eligieron por su nombre sino
al azar.
Lea las instrucciones cuidadosamente, ya que existen preguntas en las que soélo se puede

responder a una opcién; otras son de varias opciones.

INSTRUCCIONES:
Lea o escuche atentamente al cuestionamiento para responder de acuerdo a su

conocimiento de forma sincera.

e Sijtiene alguna duda consulte al encuestador
e La informacién que proporcione es confidencial

e Los resultados de la encuesta son solamente para fines académicos

DATOS GENERALES

Género Edad Instruccion
Masculino De 20 a 29 afios Tercer Nivel Completo
Femenino De 30 a 39 afios Tercer Nivel Incompleto

De 40 a 49 afios Cuarto Nivel Completo
De 50 a 59 afios Cuarto Nivel Incompleto
Mas de 60 afos PHD




Marque con una X segun su opinién, sabiendo que:

1 2 3 4 5
Definitivamente Probablemente | Definitivamente
Probablemente no | Neutral ) .
no si si
ftems 213415

1.- ¢, Se tiene en cuenta su opinién cuando se le asignan tareas?

2.- ¢La distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule el
trabajo?

3.- ¢ Sabes exactamente que tareas son de tu responsabilidad?

4.- ¢ Tu puesto de trabajo se encuentra aislado de tu compafiero?

5.- ¢ Recibe apoyo y ayuda de sus compafieros de trabajo?

6.- ¢ Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

7.- ¢ Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?

8.- ¢ Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?

9.- ¢ Recibe ayuda o apoyo de sus jefes inmediatos?

10.- ¢ Sabes exactamente que margen de autonomia tienen en tu trabajo?

11.- ¢Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu
trabajo?

12.- ¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que te asignan?

13.- ¢larelacion con los compafieros de trabajo es buena?

14.- ¢ Las condiciones de trabajo de su unidad son seguras?

15.- ¢Las instalaciones de la unidad facilitan el trabajo y los servicios
prestados a los usuarios?

16.- ¢, Como condicién laboral, su salario es satisfactorio?




17.- ¢El trabajo en su unidad esta bien organizado?

18.- ¢ En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades?

Marque con una X segun su opinién, sabiendo que:

1 2 3 4 5
Con o _
Nunca Rara vez ) Casi Siempre Siempre
frecuencia
items 1(2|3|4]|5

19.- ¢ Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza?

20.- ¢ Se reconocen sus honorarios y son remunerados?

21.- ¢ Recibe los beneficios sociales como lo estipula ley?

22.- ¢ Sus vacaciones las realiza de acuerdo con los reglamentos
establecidos?

23.- ¢Recibe informacion de como desempefia su puesto de trabajo?

Nota: la informacion recopilada es de uso exclusivo para la realizacion de la investigacion académica de la Ing. Carmen
Palma, previo a obtener el Grado Académico de Magister en Administracion de Empresas, titulo gestionado en la
Universidad Tecnolégica Empresarial de Guayaquil.

iGracias por su colaboracion!



Anexo 2: Formato de encuesta Online

Estudio del Clima Laboral y su incidencia en la
Satisfaccion de los Servidores Publicos

The survey will take approximately 3 minutes to complete.

* Obligatorio

1. Datos Generales *

Genero

Selecciona la respuesta v

2.Datos Generales *
Edad

Selecciona la respuesta v

3.Datos Generales *

Instruccion

Selecciona la respuesta Vv

4. ;Se tiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si




5. ¢La distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule el trabajo? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente S|

O Definitivamente Si

6. ;Sabes exactamente que tareas son de tu responsabilidad? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

7.;Tu puesto de trabajo se encuentra aislado de tu compariero? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si

8. ;Recibe apoyo y ayuda de sus compafieros de trabajo? *
GL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si




9. ;Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

10. 4Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si

11. ;Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si

12. ;Recibe ayuda o apoyo de sus jefes inmediatos? *
GE

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si




13. ;Sabes exactamente que margen de autonomia tienen en tu trabajo? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

14. ;Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo? *
CL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

15. ;Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que te asignan? *
GL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

16. ;La relacion con los compafieros de trabajo es buena? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si




17. ;Las condiciones de trabajo de su unidad son seguras? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

18. ;Las instalaciones de la unidad facilitan el trabajo y los servicios prestados a los usuarios? *
St

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

19. ;Los recursos de la empresa, facilitan la actividad diaria? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definivitamente Si

20. ;Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza? *
SL

O Nunca
O Rara vez
O Con Frecuencia

O Siempre




21. ;Cémo condicion laboral, su salario es satisfactorio? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

22. ;Se reconocen sus honorarios y son remunerados? *
St

O Nunca
O Rara vez
O Con frecuencia

O Siempre

23. ;Recibe los beneficios sociales como lo estipula ley? *
SL

O Nunca
O Rara vez
O Con frecuencia

O Siempre

24. ;Sus vacaciones las realiza de acuerdo con los reglamentos establecidos? *
SL

O Nunca
O Rara vez
O Con frecuencia

O Siempre




25. ;El trabajo en su unidad esté bien organizado? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

(O Definitivamente Si

26. ;En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades? *
SL

O Definitivamente No
O Probablemente No
O Probablemente Si

O Definitivamente Si

27. ;Recibe informacién de como desempefia su puesto de trabajo? *
SL

O Nunca
O Rara vez
O Con frecuencia

O Siempre




