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RESUMEN

El clima organizacional y desarrollo productivo en el Gobierno autdbnomo
descentralizado intercultural del canton Cafar, es un factor muy importante dentro de las
instituciones gubernamentales ya que esta al servicio de la sociedad, por lo tanto, es muy
importante que este dentro de un clima laboral satisfecho y desarrollo productivo en

ascenso.

En el presente trabajo se planted objetivos tanto general como especificos e
hipdtesis que ayuden a resolver el estudio, en el marco tedrico se describe cada una de las
variables, permitiéndonos brindar los conocimientos suficientes y necesarios para proponer
estrategias especificas del clima organizacional para impulsar el desarrollo productivo en el
GADICC del canton Cafiar.

Con respecto a la metodologia de aplico el método hipotético — deductivo ya que
nos facilité plantear y verificar la hipotesis a partir de la recoleccion y andlisis de datos, de
esta manera facilitandonos a estudiar el fendbmeno de investigacion y dar solucion al

problema planteado en el presente trabajo de investigacion.

De acuerdo con la encuesta se analizé las variables de clima organizacional y desarrollo
productivo con sus respectivos indicadores, aplicadas directamente a los administrativos del
GADICC del canton Cafar especificamente a una muestra de 185. La estrategia propuesta
en el capitulo VI estd basado en la necesidad que tiene la institucion para tener un

funcionamiento.

Palabras claves: Clima organizacional, desarrollo productivo, administrativos, analisis de

datos, estrategias.



ABSTRACT

The organizational climate and productive development in the intercultural decentralized
autonomous government of the Cafiar canton is a significant factor within government institutions
since it serves society. Therefore, it must be within a satisfied work environment. Productive

development is on the rise.

In this work, both general and specific objectives and hypotheses were proposed to help resolve
the study. The theoretical framework describes each variable, allowing us to provide sufficient and
necessary knowledge to propose specific strategies for the organizational climate to promote

development. Productive in the GADICC of the Cafiar canton.

Our research methodology was grounded in the hypothetical-deductive method. This approach
allowed us to propose and verify our hypotheses through the collection and analysis of data. By
doing so, we were able to thoroughly study the research phenomenon and provide a robust solution

to the problem at hand in our research work.

According to the survey, the organizational climate and productive development variables were
analyzed with their respective indicators. They were applied directly to the administrative staff of
the GADICC of the Cafiar canton, specifically to a sample of 185. The strategy proposed in Chapter

V1 is based on the need for the institution to function.

Keywords: Organizational climate, productive development, administrative, data analysis,

strategies.
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CAPITULO |

1 Introduccién
La presente investigacion tiene como objetivo principal conocer de qué manera el

clima organizacional influye en la gestion del GADICC del Cafiar para promover el
desarrollo productivo con la finalidad de proponer estrategias especificas que podra servir
de guia tanto al alcalde del canton como también a los directivos de los diferentes
departamentos municipales para mejorar el clima organizacional, de esta manera

permitiendo un desarrollo productivo mas efectivo para la provincia de Cafar.

El clima organizacional se destaca como un area primordial de investigacion en el
ambito empresarial, ya que influye significativamente en la conducta y desempefio de los
empleados. Este factor es importante para asegurar que las actividades cotidianas se
desarrollen sin contratiempos, promoviendo un rendimiento laboral 6ptimo. El objetivo
final es alcanzar un desarrollo productivo eficaz que redunde en beneficios tangibles para el
GADICC del Cariar. Bajo esta perspectiva se reconoce a los colaboradores como elementos

fundamentales para el éxito de cualquier entidad. (Meza, 2021)

En la actualidad, el clima organizacional ha adquirido una importancia creciente en
empresas de diversos tamafios, desde grandes corporaciones hasta pequefios
emprendimientos. Se reconoce como un factor primordial debido a su capacidad para
proporcionar informacién sobre como los individuos perciben su ambiente laboral, su nivel
de productividad, su desempefio y su grado de satisfaccion dentro de la organizacion. Estos
aspectos tienen el potencial de generar contribuciones significativas al trabajo realizado, lo
que a su vez tiene un impacto positivo en el desarrollo productivo de la empresa.
(Rodriguez, 2016)

El impulso hacia el desarrollo abarca no solo las metas empresariales, sino también
los objetivos de las organizaciones con enfoque social, como las sociales requieren
innovacion como una cualidad esencial para obtener una ventaja competitiva, facilitando

asi el logro de sus respectivos objetivos. (Paredes et al., 2022).

Es ampliamente aceptado que para garantizar un funcionamiento coherente con la

presentacion de una atencion inclusiva y de calidad, una organizacion debe promover y

16



facilitar un buen clima laboral. Existe un consenso en cuanto a los beneficios que esto
conlleva, ya que contribuye a elevar el nivel de satisfaccion de los empleados en su trabajo.
(Guevara, 2018)

1.1 Problema

1.1.1 Planteamiento del problema

El concepto del clima organizacional surge de la comprension de que los seres
humanos interactian en entornos complejos y en constante cambio. Las organizaciones, al
estar formadas por individuos, grupos y comunidades experimentan una diversidad de

comportamientos que influyen en su ambiente interno. (Garcia, 2009)

Un clima organizacional favorable puede promover una utilizacion mas eficiente de
los recursos y crear un entorno mas positivo, lo que conduje a una mayor satisfaccion en el
trabajo. Por los tanto, es primordial crear entornos laborales bien disefiados y estructurales,
especialmente en las organizaciones gubernamentales autdnomas descentralizados GAD
municipales, para garantizar que los resultados se enfoquen en brindar servicios de calidad.
(Guevara, 2018)

El clima organizacional y el desarrollo productivo en el GADICC del cantén cafiar
enfrenta una problematica notable como la ausencia de practicas y estrategias efectivas para
fomentar un ambiente laboral positivo y productivo. La carencia de programas especificos
de gestion del clima organizacional genera una falta de motivacion y compromiso entre los
trabajadores afectando asi el desempefio laboral, como también la inexistencia de
iniciativas orientadas hacia el desarrollo productivo, ha dejado rezagado al municipio en

términos de eficiencia operativa y crecimiento sostenible.

En la actualidad, se entiende el clima organizacional como un reflejo directo de la
vida interna de una empresa u organizacion. Es considerado un concepto dinamico que
evoluciona en respuesta a las circunstancias organizativas y a la percepcion de los
empleados sobre estas situaciones. Sin embargo, el clima organizacional puede ser
influenciado positiva o negativamente por diversos factores, como la incorporacién de

nuevo personal, la implementacion de nuevos procedimientos o la existencia de conflictos

17



no resueltos. Por otro lado, es posible mantener cierta estabilidad en el clima organizacional

si los cambios se introducen de manera gradual y planificada. (Guaman, 2020).

Entonces, la problematica radica en comprender como el clima organizacional
puede incidir para impulsar el desarrollo productivo, ofreciendo servicios de calidad y
contribuyendo al bienestar de la poblacion en el canton Cafiar. Se formula la pregunta de

investigacion en los siguientes términos:

1.1.2 Formulacion del problema

¢De qué manera el clima organizacional incide en el desarrollo productivo del Gobierno

Autonomo Descentralizado Intercultural del cantén Canar?

18



1.2 Justificacion

La investigacion propuesta es relevante por varias razones fundamentales. En
primer lugar, aborda una problematica actual y significativa dentro del contexto del
Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del Canton Cafiar, especificamente en

relacion con el clima organizacional y su impacto en el desarrollo productivo.

La investigacion ofrece la oportunidad de profundizar en un area poco explorada
dentro del ambito municipal, proporcionando una comprension mas completa de los
factores que influyen en el desarrollo productivo en un contexto intercultural vy
descentralizado. Al centrarse en el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del
canton Cafiar, se reconoce la diversidad cultural y la importancia de considerar las

particularidades locales en la gestion del clima organizacional.

Ademas, al identificar como el clima organizacional puede influir en el desarrollo
productivo, se puede ayudar a promover un mejor uno de los recursos, aumentar la

productividad y contribuir al bien estar de la poblacion.

Finalmente, la investigacion contribuye al cuerpo de conocimientos existentes sobre
clima organizacional y desarrollo productivo al aplicar estos conceptos en un contexto
especifico y relevante. Los hallazgos obtenidos pueden ser Gtiles no solo para el GADICC
del cant6n Cafiar, sino también para diferentes Gobiernos Auténomos Descentralizados.

19



1.3 Objetivos
1.3.1 General
Determinar el clima organizacional y el desarrollo productivo del gobierno auténomo

descentralizado intercultural del canton Cafar.

1.3.2 Especifico
» Diagnosticar los factores claves que componen un clima organizacional en el
GADICC del cantdn Cafiar.
» Fundamentar tedricamente el clima organizacional y el desarrollo productivo en el
GADICC del canton del Canar.
» Proponer estrategias especificas del clima organizacional para impulsar el desarrollo

productivo en el GADICC del cantén Cafiar.
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CAPITULO Il.

2 MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes (Estado del arte)

En Pimentel — Per0 en el afio 2019, el autor Fernandez lucano Elizabeth realizo una
investigacion titulada. El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la
direcciéon subregional de salud Cutervo, Cajamarca 2017. La investigacion aborda la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la direccion subregional de
salud Cutervo, Cajamarca, en el afio 2017 con un enfoque no experimental de corte
trasversal con un disefio descriptivo correlacional. Hace mencién también que el
desempefio laboral se encuentra en un nivel medio, con énfasis en productividad, calidad de

trabajo y habilidades organizativas. (Fernandez, 2019)

En la paz — Bolivia en el afio 2023, el autor German Daniel Mamani Choque realizo
una investigacion titulada: desempefio del sector minero en el desarrollo productivo de la
economia boliviana, periodo 1990 — 2019. En donde se destaca la importancia de la
capacidad de innovacion organizacional en las universidades de nivel mundial, enfocandose
en la formacién de egresados capaces de generar empleo propio. Se resalta la integracion
entre universidades, empresas y el estado para lograr cohesion con el ecosistema y
satisfacer las necesidades del sector productivo. Ademas, se menciona la creciente atencién

global hacia la promocién de emprendimientos como unidades productivas. (Choque, 2023)

En Ecuador en el afio 2022, el autor Jorge Patricio Silva Delgado realizdé una
investigacion titulada: El polo de desarrollo productivo de Tulcan, donde aborda la
importancia de la planificacion como herramienta de desarrollo, especialmente en el canton
Tulcan, Ecuador. Se destaca la necesidad de armonizar diferentes aspectos como la
economia, la sociedad y el medio ambiente, para lograr un desarrollo sostenible. La
investigacion propone un polo de desarrollo productivo como instrumentos de planificacion
participativa para integrar ventajas comparativas y competitivas, buscando mejorar la

economia local y erradicar la pobreza. (Delgado, 2022)

En Ecuador en el afio 2023, el autor Jenny Pamela Toro Cantufii realiz6 una

investigacion titulada: Los emprendimientos y las estrategias de desarrollo productivo de
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CORPOAMBATO, destaca la importancia de la innovacion organizacional para generar
empleo propio y promover el emprendimiento. Se sefiala que, en América Latina,
incluyendo Ecuador, hay un aumento en la tasa de actividad temprana, pero la duracién de
los emprendimientos es limitada. Ante la crisis econdmica desencadenada por la pandemia
2020, se menciona el cierre de negocios, especialmente pymes. La investigacion de centra
en analizar los emprendimientos y estrategias de desarrollo productivo, enfocandose en
CORPOAMBATO vy la innovacion en los emprendimientos en los emprendimientos para

lograr estabilidad a largo plazo. (Cantuiii, 2023)

En Ecuador en el afio 2020, el autor Xiomara Jazmin Pita Parrales realiz6 una
investigacion titulada: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral para el
GAD parroquial San José de Ancon. Menciona que se reconoce la importancia del clima
organizacional como un pilar fundamental para el correcto funcionamiento de empresas u
organizaciones publicas y privadas. Entonces, destaca la necesidad de realizar evaluaciones
de empleados independientemente del tamafio de la identidad, para comprender los factores
que afectan su desemperfio laboral. ElI objetivo principal es implementar mejorar que
promuevan el desarrollo de la organizacion, impactando positivamente en la comunidad.
(Parrales, 2020)

En Ecuador en el afio 2021, el autor Nancy Marcela Jiménez Gamba realiz6 una
investigacion titulada: EL clima organizacional y el desempefio laboral del personal del
GAD Municipal de Ambato. Se enfoca en determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral en el GAD municipal de Ambato, una institucién comprometida
con el desarrollo sostenible y la mejora de la calidad de vida de sus ciudadanos. Se destaca
la importancia de estudiar el clima organizacional, ya que influye directamente en el
personal y puede crear ambientes de trabajo saludable, fomentando el compafierismo,
trabajo en equipo y valores organizacionales. La investigacion resalta la importancia del
estudio del clima organizacional en instituciones como los gobiernos auténomos

descentralizados para lograr niveles 6ptimos de desempefio laboral. (Gamboa, 2021)
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2.2 Reseiia Historica

2.2.1 Mision
Construimos una sociedad intercultural, equitativa, justa, brindamos servicios con
amabilidad, nos apoyamos en la cooperacion local e internacional y comunicamos

oportunamente todas nuestras acciones. (Cafiar, 2024)

2.2.2 Vision
Cantén intercultural, comunicativo, justo con una sociedad satisfecha por los

servicios recibidos. (Cafiar, 2024)

2.3 Marco referencial (Fundamentacion)

2.3.1 Clima organizacional

El término clima organizacional ha sido conceptualizado a través del tiempo por

diferentes autores segun se muestra a continuacion:

Segun (Furnham, A. 2001, 601) es el punto focal de un complejo conjunto de

fuerzas es una organizacion que inciden sobre quienes trabajan en ella. (Hesse et al., 2010)

(Chiavenato, 2007, 86) nos menciona que el sentimiento transmitido por el
ambiente de trabajo: como interactian los participantes, como se tratan las personas unas a
otras, como se atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores, etc. (Hesse et
al., 2010)

El clima organizacional se compone de multiples aspectos, lo que lo convierte en un
fendmeno multidimensional. Esta diversidad es muy importante al momento de seleccionar
un cuestionario para llevar a cabo una evaluacion en una organizacion. En realidad, la
calidad de un cuestionario radica en su capacidad para abarcar el mayor nimero posible de
dimensiones relevantes para la organizacion en cuestion. Cuantas mas dimensiones
importantes y pertinentes puedan medir el instrumento de evaluacion, mas efectivos seran

los resultados obtenidos. (Hesse et al., 2010)

El clima organizacional se define como la percepcion o experiencia que tienen los
miembros de una organizacion sobre su ambiente laboral, y esta percepcion influye en su

comportamiento. Se considera favorable cuando satisface las necesidades personales y
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promueve el aumento del animo de los empleados, mientras que se considera desfavorable

cuando no logra satisfacer dichas necesidades. (Chiavenato, 2011)

El clima organizacional se refiere a las percepciones y opiniones que tienen los
miembros de una organizacién sobre su funcionamiento, dindmica laboral y estructura. En
este contexto, el proceso de investigacion busca establecer un marco tedérico sélido sobre el
clima organizacional en el departamento de talento humano de la empresa. Para lograrlo, es
necesario respaldar las relaciones entre la empresa y las expectativas de los empleados con
fundamentos tedricos. Esto implica la basqueda y revision de fuentes de investigacion

previas para desarrollar una postura confiable y valida. (Pefia, 2018)

(Vinueza, 2017) menciona que el concepto del clima organizacional se reconoce
como un indicador clave del bienestar general en una organizacion. Es una medida que
refleja la vitalidad organizativa, la eficacia y la eficiencia de su gestién. Por lo tanto, se
considera un factor fundamental en la utilizacion efectiva de los recursos humanos dentro

del Gobierno Autonomo Descentralizado Intercultural del canton Cafar.

El clima organizacional se reconoce como un elemento relevante en los centros
educativos, abordado desde diversos enfoques que consideran las percepciones individuales
al respecto. Este estudio se centra en analizar los distintos elementos y dimensiones del
clima organizacional con el fin de comprenderlo mas detalladamente y obtener una
evaluacion positiva. Ademas, se busca entender como influir en estas variables para

mejorar el clima organizacional en los centros educativos. (Guevara, 2018)

El clima organizacional se entiende como un conjunto de elementos
multidimensionales que pueden analizarse en términos de la estructura del GADICC del
canton Cafar, su tamafio, los patrones de comunicacién y el estilo de liderazgo de la
direccidn, entre otros aspectos. Estos elementos se combinan para crear un clima especifico
dentro del GADICC, cada uno con sus propias caracteristicas distintivas que reflejan, en
cierto sentido, la identidad de la organizacidon. Este clima ejerce una influencia significativa
en el comportamiento de los individuos en su entorno laboral. (Vinueza, 2017).

En la época actual, el clima organizacional es visto como un reflejo directo de la

dinamica interna de una institucion, que evoluciona conforme a las circunstancias
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organizativas y a como los empleados perciben dicho entorno. Por consiguiente, es esencial
y estd formado por las percepciones individuales de los trabajadores sobre si mismos y

sobre la organizacion, especialmente dentro del contexto del GAD. (Vinueza, 2017)

El clima organizacional presenta diversidad dimensiones debido a que incorpora
aspectos tanto de la estructura y funcionamiento de la organizacion como de las personas
que trabajan en ella. Esta complejidad surge al intentar explicar la interrelacion entre la

empresa Yy sus empleados dentro del entorno laboral. (Vinueza, 2017)

Segun (Bowen, D.E, & Ostroff, 2004) como se citd en (Vinueza, 2017),
argumentaron que un clima organizacional sélido influye en que los empleados compartan
una comprension comun de las expectativas y los comportamientos recompensados, lo que

en Gltima instancia crea un entorno propicio para mejorar el rendimiento de la organizacion.

Es importante destacar que el clima organizacional, en cierta medida, es moldeado
por las creencias y acciones de los lideres de la empresa en sus politicas de gestion.
Especificamente, un ambiente positivo se fomentara si los lideres de la organizacion
adoptan principios éticos como la equidad y la igualdad de oportunidades en el trato hacia
sus empleados. Beu, B. S, & Buckley, 2004) citado por (Vinueza, 2017).

El clima organizacional se define como la atmosfera psicologica y social que
caracteriza el ambiente laboral. Estd conformado por las percepciones de los empleados
respecto a las condiciones de trabajo, asi como por las emociones, sentimientos y actitudes
que surgen en las interacciones dentro de la organizacion. En resumen, es el producto de la

experiencia compartida de los individuos en el entorno laboral. (Garcia y Benavides, 2020)
2.3.1.1 Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacional se caracteriza por cambios temporales en las actitudes de

las personas, que pueden estar influenciados por diversas razones, como el cierre anual,

procesos de reduccidn de personal, aumentos salariales, entre otros. (Peralta, 2002)

Las caracteristicas de una organizacion tienden a ser relativamente estables a lo
largo del tiempo y varian tanto entre organizaciones diferentes como entre secciones dentro

de una misma empresa.
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El clima y la cultura organizacionales estan estrechamente relacionados. La cultura
organizacional se refiere al conjunto de comportamientos, creencias y valores compartidos
por los miembros de una organizacion. Por otro lado, el clima organizacional es la
percepcidn que los empleados tienen de su entorno laboral, influenciada por factores como
el liderazgo, la comunicacion y las politicas de la empresa. En resumen, el clima
organizacional contribuye significativamente a la determinacién de la cultura
organizacional al influir en como se perciben y viven esos comportamientos, creencias y

valores compartidos dentro de la organizacion. (Peralta, 2002)

El clima organizacional se define como la cualidad o caracteristicas del entorno
laboral que los miembros de una organizacién perciben o experimentan, y que ejerce

influencia en su comportamiento. (Peralta, 2002)

El clima organizacional, ya sea favorable o desfavorable, tendra repercusiones
tanto positivas como negativas para la organizacion, las cuales estaran determinadas por la

percepcion que los miembros tienen sobre la misma. (Peralta, 2002)

El clima organizacional juega un papel relevante en la configuracion de una
organizacion, influyendo en las decisiones internas que se toman y en la dindmica de las

relaciones tanto dentro como fuera de la organizacién. (Peralta, 2002)

2.3.1.2 Importancia de mantener un buen clima organizacional

Segun Triginé (2012) como se citd en (Cortez, 2018), el clima laboral se distingue
por su naturaleza multidimensional, lo que implica que estd conformado por diversos

factores:

%+ Provisién de premios y beneficios para los empleados.

% La presencia de desafios y oportunidades para embarcarse en nuevos proyectos.

% Las relaciones entre los empleados y sus superiores, asi como la colaboracion, la
identidad.

¢ El orgullo que los trabajadores sienten respecto a la organizacién, entre otros

aspectos relevantes. (Cortez, 2018)

2.3.1.3 Dimensiones del clima organizacional
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La teoria desarrollada por los profesores Litwin y Stinger identifica nueve factores
que, en su opinidn, influyen en la creacion del clima organizacional. Estas dimensiones
proporcionan una comprension integral de las diversas variables que impactan en el clima

de una organizacion. (Piedra et al., 2021)

1. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo, es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: Sentimiento de que se es recompensado adecuadamente por el
trabajo bien hecho. Enfasis en la utilizacion del premio en lugar del castigo.

4. Desafio: Percepcion acerca de la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados (desafios) para alcanzar los objetivos propuestos.

5. Relaciones: Sentimiento de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales entre pares, entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Percepcion de existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores e inferiores.

7. Estandares: Percepcion de la importancia de las metas de rendimiento.

8. Conflicto: Sentimiento de aceptacion de opiniones discrepantes y la inexistencia de
temor a enfrentar y dar solucién a los problemas en cuanto surjan.

9. ldentidad: Sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion. (Piedra et al., 2021)

El clima laboral engloba la calidad de las relaciones entre colegas, superiores y
subordinados, junto con las perspectivas de desarrollo profesional, aspiraciones de aumento
salarial, reconocimiento y motivacién en el desempefio laboral. Por lo tanto, es importante
analizar cada uno de estos aspectos para comprender y mejorar el ambiente de trabajo en

una organizacion. (Vinueza, 2017)
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Grafico 1. Dimensiones

Fuente: (Vinueza, 2017)
Elaborado por: Cungachi, P

Para realizar un analisis completo del clima organizacional, es esencial examinar
cuatro dimensiones. Estas dimensiones ofrecen una vision amplia de las percepciones
individuales y grupales dentro de la organizacional, asi como de los juicios emitidos y la
forma en que se interpreta la realidad corporativa. Estas dimensiones ofrecen aspectos
vitales que van desde la cultura empresarial hasta el nivel de satisfaccion laboral,
proporcionando una perspectiva integral que facilita la identificacion de areas de mejora 'y
fortalezas dentro de la empresa.

Liderazgo: El liderazgo se define como la capacidad deliberada de influir en un grupo
especifico con el propdsito de alcanzar metas establecidas en beneficio de este,
satisfaciendo asi sus necesidades genuinas. Este proceso comienza con la formulacién de

una vision clara y compartida. (Alfonso et al., 1999)
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Motivacién: La motivacién es un estado anhelado tanto por el individuo como por los
demas. Aunque hay varios sistemas motivacionales que son de naturaleza, como el dolor, el
hambre, la angustia y el castigo, los cuales pueden ser poderosas fuentes de motivacion. Es
importante entender que la motivacién es un proceso dindmico y no estatico. Muchos
motivos siguen un proceso ciclico que consta de cuatro etapas. (Soriano, 2001)

1. Anticipacion

2. Activacion

3. Conducta y retroalimentar del rendimiento

4. Resultado
McClelland, un destacado psic6logo, postula que la motivacion de un individuo se origina

en la busqueda de satisfacer tres necesidades especificas.

1. Necesidad de logro: La primera de estas necesidades estd asociada con actividades
que implican desafios, la bdsqueda del éxito, el crecimiento personal, entre otros
aspectos.

2. Necesidad de poder: Esta necesidad se centra en el anhelo de influir de los demas,
de ejercer control sobre ellos y de tener un impacto significativo en las personas que
nos rodean.

3. Necesidad de afiliacion: Esta necesidad se refiere al anhelo de establecer
conexiones Yy relaciones interpersonales, de formar parte de un grupo y de todo lo
relacionado con la interaccion social y el compafierismo. (Méndez, 2010)

Reciprocidad: Es una relacién de interdependencia entre entidades, que implica el
reconocimiento de los derechos y pretensiones de los demas. Se basa en un sistema de
intercambio mutuo de prestaciones entre dos individuos, grupos o poblaciones. Estos
intercambios consisten en transacciones simétricas de bienes y servicios, siendo

fundamentales para ambas partes involucradas. (Gonnet, 2011)

Participacion: Segun Dieter Nohlen, la participacion se define como la accion de
involucrarse activamente en una actividad, donde se manifiestan tanto una concepcion

instrumental como normativa. (Sanchez, 2009)

La realizacion de un diagnostico del clima organizacional en una institucion se

justifica por varias razones fundamentales. Estas incluyen de establecer una planificacion
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estratégica sélida, identificar areas de mejora dentro del entorno interno de la organizacion,
implementar programas de motivacion efectivos, mejorar el rendimiento del personal y
garantizar sistemas de retribucion equitativos, entre otros aspectos esenciales para el éxito

general de la institucion.

2.3.1.4 Como se mide el clima organizacional

Todos estan de acuerdo en que el capital humano es esencial para el éxito de una
empresa. Sin embargo, un empleado que se siente descontento o resentido hacia su jefe o la
empresa puede tener un rendimiento limitado. La realizacion de un estudio de clima
organizacional o laboral permite evaluar varios aspectos de la empresa, como su estructura
organizativa, ambiente de trabajo, cultura empresarial y estado emocional general, entre
otros factores que pueden afectar el desempefio del personal. Esto resulta especialmente
relevante para el departamento de talento humano, ya que proporciona informacién
principal para determinar la efectividad de las politicas y estrategias implementadas.
(Vargas, 2017)

Dentro del ambito de la medicion del clima organizacional en las empresas, existen
diversas herramientas que comparten la misma premisa; la importancia del factor humano,
esencial en cualquier organizacion empresarial. Entre las principales herramientas para

medir el clima laboral, destacan tres:

1. Observacion en el trabajo: Los evaluadores que han recibido formacion adecuada
tienen la capacidad de realizar una evaluacion del rendimiento mediante la
observacion continua del desempefio de los empleados en el trabajo en equipo
durante su jornada laboral habitual.

2. Entrevista personal: Antes de llevar a cabo la observacién directa, es necesario
recopilar datos, lo cual implica una preparacion exhaustiva tanto por parte de los
entrevistadores como en la formulacion de las preguntas que se haran durante la
entrevista.

3. Encuesta del clima laboral: Se reconoce uno de los métodos mas efectivos debido a
su habilidad para recolectar una mayor cantidad de datos, provenientes de un mayor

numero de individuos, en un lapso mas breve. (Vargas, 2017)
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2.3.2 Desarrollo productivo

El Desarrollo productivo implica el analisis de los componentes de una economia en
relacion con sus niveles de produccion. También implica evaluar el progreso de

transformacion productiva en un sector, ya sea publico o privado. (Urbina, 2022)

El avance en el proceso organizacional, hacia la exploracion de nuevos enfoques y
modelos comunitarios, promueve una mayor productividad, estandares de calidad
mejorados, compromiso, satisfaccion y participacion tanto a nivel individual como
colectivo. (Ascencio et al, 2019 como se citd en Toro 2023) sefiala que modelos como el
desarrollo productivo, fundamentados en teoria econdmicas y politicas, tienen como
objetivo impulsar el crecimiento econémico sostenible, incrementar la productividad y

mejorar la competitividad de las industrias. (Toro, 2023)

Entonces la importancia del desarrollo productivo para (Rincon et al, 2022 como se
cito en Toro, 2023) se ha vuelto fundamental en la reduccion de las disparidades regionales,
al expandir las oportunidades de crecimiento en areas geograficas diversas. Se considera
esencial para fomentar el desarrollo econdmico sostenible, la creacion de empleo, la
competitividad, la innovacion y otros aspectos clave del progreso socioeconémico. (Toro,
2023)

El respaldo y la contribucién brindados por diversos proyectos productivos a las
regiones son fundamentales para el desarrollo econémico. Estos proyectos refuerzan la
cadena de valor de los sectores productivos y economicos, proporcionando recursos a
aquellos que no han tenido oportunidades para satisfacer sus necesidades relacionadas con
la creacion de emprendimientos nuevos e innovadores. (Toro, 2023)

Es evidente que, para la mayoria de las empresas con sistemas socioecondmicos, la
innovacion en el desarrollo productivo genera oportunidades de crecimiento, incrementa la
flexibilidad laboral y mejora las condiciones de vida y sociales de los empleados. Ademas,
contribuye a facilitar el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar para los empleados.
(Paredes et al., 2022)

2.3.2.1 Desarrollo del sistema productivo comunal
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En el contexto del desarrollo productivo, las propuestas clave se centran en
fomentar la participacion de inversiones privadas, mejorar la infraestructura destinada a la
produccidn, implementar politicas urbanas y territoriales eficientes, regular el uso del suelo
de manera estratégica, fortaleces los servicios municipales orientados a la produccion, y
desarrollar politicas que considere el impacto econémico y productivo del medio ambiente,
asi como aspectos relacionados con el patrimonio, la cultura y los habitos de consumo.
(Correa 'y Dini, 2017)

Estas iniciativas abogan por crear un entorno propicio que estimule la inversion del
sector privado en actividades productivas, al tiempo que se promueve la mejora de la
infraestructura necesaria para respaldar dichas actividades. Asi mismo, se reconoce la
importancia de politicas urbanas y territoriales que gestionen de manera eficaz el
crecimiento y la distribucion espacial de las actividades productivas, optimizando el uso del
suelo y promoviendo la cohesion social econdmica. (Correa y Dini, 2017)

Ademas, se enfatiza la relevancia de servicios municipales adecuados, como
transporte, energia y servicios publicos, para facilitar el desarrollo y la competitividad de
las actividades productivas locales. Por otro lado, se subraya la necesidad de politicas
ambientales que consideren la sostenibilidad econémica y productiva, al tiempo que
protegen los recursos naturales y promueven practicas empresariales responsables. En
cuanto al patrimonio, la cultura y el consumo, se reconoce su potencial para impulsar el
desarrollo econémico local a través del turismo, la creatividad y la diversificacion de la

oferta productiva. (Correa y Dini, 2017)

El emprendimiento se ha convertido en una prioridad en el &mbito del desarrollo
econémico local, siendo incluido en el 72 % de los municipios como una categoria
relevante. Después de la capacitacion, el fomento del emprendimiento es una de las areas
de intervencién mas ampliamente adoptadas en las politicas de desarrollo econémico a

nivel local. (Correa y Dini, 2017)

Esta tendencia refleja el reconocimiento creciente de que el apoyo a los
emprendedores y la creacion de nuevas empresas son motores clave para el crecimiento
econoémico, la innovacion y la generacion de empleo a nivel institucional. Ademas, el

impulso al emprendimiento no solo implica la creacion de nuevas empresas, sino también el
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desarrollo de un ecosistema emprendedor que fomente la colaboracion, el intercambio de
conocimientos y la creacion de redes entre emprendedores, inversores, institucionales

educativas y organismos gubernamentales locales. (Correa y Dini, 2017)

2.3.2.2 Planesy programas para el fomento del desarrollo productivo

El proceso de profundizacién de la apertura a través de Tratados de Libre Comercio
(TLC) ha desencadenado una serie de iniciativas en muchos paises, dirigidas a fortaleces el
desarrollo productivo y aumentar la competitividad de los sectores econdmicos. Estas
acciones abarcan una amplia gama de planes, programas y proyectos centrados en areas
como la innovacidn tecnoldgica y el desarrollo de habilidades en la fuerza laboral. (Alonso,
2002)

Ademas, se observa un renovado interés en el papel de las pequefias y medianas
empresas (Pymes), con programas disefiados para mejorar su desempefio y proporcionarles
un entorno operativo mas favorable. Estos esfuerzos van desde la implementacion de
politicas para facilitar el acceso al financiamiento y la tecnologia hasta la promocion de
politicas para facilitar el acceso al financiamiento y la tecnologia hasta la promocion de

asociaciones publico — privadas y el desarrollo de infraestructura adecuada. (Alonso, 2002)

Asi mismo, se reconoce la importancia de mejorar el entorno empresarial en
general, lo que incluye la simplificacion de tramites, la reduccién de la burocracia, y la
promocion de un marco regulatorio que favorezca la inversion y el crecimiento empresarial.
(Alonso, 2002)

A pesar de la importancia de los numerosos programas que se implementan, es
evidente que carecen de una integracion efectiva. Estos programas no estan coordinados de
manera eficiente para proporcionar a las empresas los servicios de apoyo necesarios en
términos de calidad y cantidad. Ademéas, en ocasiones se observa una falta de
sincronizacion entre la oferta de servicios proporcionados por las entidades de apoyo y las
necesidades reales de las empresas. (Alonso, 2002)

Esto indica una brecha entre lo que las empresas requieren y lo que los programas
estan disefiados para ofrecer, lo que puede limitar su efectividad y dificultar el acceso de las

empresas a los recursos y servicios necesarios para su desarrollo y crecimiento. Por lo
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tanto, es esencial trabajar en una mayor coordinacion y alineacion entre los diferentes
programas y las necesidades del sector empresarial, con el fin de optimizar el impacto de

las iniciativas de apoyo al desarrollo productivo. (Alonso, 2002)

2.3.2.3 Desarrollo productivo en diferentes sectores

El Desarrollo productivo En el ambito del GAD esta estrechamente ligado al
funcionamiento eficiente y seguro del sistema financiero nacional. Este sistema, compuesto
por los sectores publicos, privado y del popular y solidario, actia como un motor
fundamental para impulsar la actividad econémica local. (Cevallos et al., 2022)

El GAD, como ente encargado de la gestion y promocién del desarrollo en su
jurisdiccidn, debe establecer politicas que fomenten el acceso equitativo al financiamiento y
que aseguren la transparencia y estabilidad del sistema financiero. Es importante que las
normativas y entidades de control especificas y diferenciadas para cada sector financiero se
apliquen de manera efectiva en el &mbito local, garantizando asi la seguridad y solidez de
las operaciones financieras que impulsan el crecimiento econdémico y la creacion de de

empleo en las comunidades bajo su administracién. (Cevallos et al., 2022)
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CAPITULO IlII.

3 METODOLOGIA

3.1 Meétodo de la investigacion
En la presente investigacion se aplicé el método hipotético — deductivo el cual me

permitio plantear y comprobar la hipotesis.

El método hipotético — deductivo es un enfoque de la investigacion que parte de una
teoria sobre el funcionamiento de las cosas y deriva de ella hipotesis comprobables. Es una
forma de razonamiento deductivo, ya que parte de principios, suposiciones e ideas
generales para llegar a afirmaciones mas concretas sobre el aspecto y el funcionamiento del
mundo, las hipétesis se ponen a prueba mediante la recopilacién y el andlisis de datos y los

resultados o refutan la teoria. (Consultores, 2021)

3.2 Tipo de investigacion

3.2.1 Investigacion descriptiva
Se procedera a describir el fenomeno a estudiar, el clima organizacional y desarrollo
productivo en el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del cantén Cafiar. De

esta manera obteniendo la informacién necesaria de las dos variables a estudiar.

La investigacion descriptiva se concentra en describir la situacion, fendmeno o
poblacion objeto de estudio, proporcionando detalles sobre qué sucede, cémo, cuando y
donde sucede. Su objetivo principal es ofrecer informacion acerca de los aspectos concretos
del problema de investigacion, sin enfocarse en explicar por qué ocurre dicho problema.
(Jervis, 2020)

3.2.2 Investigacion de campo

Se utilizara este enfoque de investigacion para obtener una comprension mas amplia
y encontrar una solucién al problema planteado en este estudio. La investigacion de campo
es de naturaleza aplicada, dirigida a comprender y abordar una situacion especifica,
problema o necesidad dentro de un contexto particular. Se lleva a cabo en un entorno natural

para garantizar que los datos recopilados estén lo menos sesgados posible. (Giner, 2019)
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3.3 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion establece un marco de referencia para la recopilacion de
datos, definiendo pautas para generar evidencia que se adapte a los criterios establecidos y
las preguntas de investigacién. La seleccién del disefio de investigacion refleja las
decisiones tomadas por el investigador. La estrategia para planificar y llevar a cabo un

estudio variara segun si la investigacion es cualitativa o cuantitativa. (Martinez, 2020)

El disefio de investigacion puede incorporar tanto métodos cualitativos como
cuantitativos para la recopilacion de datos, con el objetivo exclusivo de ofrecer
recomendaciones especificas para mejorar el clima organizacional. Esto, a su vez busca
impulsar el desarrollo productivo del Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del
canton Cafar, contribuyendo al bien estar de la comunidad y al logro de los objetivos

institucionales.

3.4 Hipotesis

Las hipotesis son explicaciones tentativas de un fenémeno investigado, formuladas
a manera de proposiciones. Una hipdtesis debe desarrollarse con una mente abierta y
dispuesta a aprender, pues del contrario se estaria tratando de imponer ideas, lo cual es

completamente erréneo. (Espinoza, 2018)

Ho: El clima organizacional no incide en el desarrollo productivo del Gobierno Autonomo

descentralizado intercultural del cantén Cafar.

Hi: El clima organizacional si incide en el desarrollo productivo del Gobierno Autonomo

descentralizado intercultural del cantén Cafar.

3.5 Poblacion de estudio y tamafio de muestra

3.5.1 Poblacion

La poblacion de estudio se refiere a un grupo de casos definido, delimitado y
accesible que servird como base para la seleccion de la muestra. Este conjunto de casos
cumple con una serie de criterios previamente establecidos. (Arias et al., 2016)
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Tamafio poblacional de los funcionarios publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Intercultural del cantén Cadar.

Tabla 1. Talento Humano

Personal Unidad de observacién N°

Interno Funcionarios publicos del GADICC del cantén Cafiar. 356

Fuente: Informacion propia

Elaborado por: Cungachi, P (2023)
3.5.2 Muestra

Una muestra estadistica es una porcion o subgrupo de elementos representativos
tomados de un conjunto mas grande conocido como poblacion o universo. Estos elementos
son seleccionados de manera aleatoria y se someten a un analisis cientifico con el proposito
de obtener resultados que sean validos para la totalidad del universo investigado, dentro de

ciertos limites de error y probabilidad para cada caso. (Roldan y Fachelli, 2015)

3.5.3 Formula para obtener la muestra

N = 356

Z=95%=1.96 _ _Z%px(1-p)N
e2x(N)+Z2xp*(1—p)

p=5%=0.05

_ 1,962%0,5(1—0,5)356
0,052(356)+1,962+0,5(1-0,5)

q=1-0.05=0.95

= 185
d=5% n

3.6 Técnica de recoleccion de Datos

La técnica de encuesta implica la aplicacion de un cuestionario estandarizado a los
individuos de una muestra representativa de la poblacion, que ha sido previamente
disefiada, con el fin de recopilar datos que arrojen informacion sobre aspectos especificos
de la realidad social. Por lo tanto, al trabajar con encuestas, es necesario disefiar tanto el

instrumento de medicion (la encuesta) como la muestra. (Bueno, 2018)
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La capacidad de generalizar los resultados obtenidos a través de la encuesta depende
de la base poblacional, el tipo de muestreo y el tamafio de la muestra (error muestral). Se
fomenta un pensamiento critico sobre las muestras, siendo escépticos ante las
generalizaciones y cuestionandose si la muestra es suficiente y representativa antes de

aceptarlas. (Bueno, 2018)
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CAPITULO IV.

4 RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Programa SPSS

SPSS, cuya sigla corresponde a Statistical Package for the Scoail Sciences (Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales), constituye una herramienta fundamental para la
gestién y analisis de datos complejos en diversas areas de investigacion. Este software,
ahora propiedad de IBM bajo el nombre de IBM® SPSS Statistics, ofrece una plataforma
robusta que permite a los usuarios obtener informacion significativa a partir de sus datos.
Inicialmente desarrollado por SPSS Inc. En 1968, el paquete fue posteriormente adquirido
por IBM en 2009, consolidando su posicion como una solucion lider en andlisis estadistico.
(Consultores, 2021)

4.2 Coeficiente Alfa de Cronbach

El coeficiente de confiabilidad de Cronbach, conceptualizado por Lee Cronbach en
1951, emerge como una meétrica estadistica empleada tipicamente para evaluar la
consistencia interna de un instrumento psicométrico, especialmente aquellos que hacen uso
de escalas de Likert. Su funcion principal radica en medir la coherencia de un conjunto de
variables o items en la evaluacion de un aspecto subyacente unificado y unidimensional en

los individuos, a través de la aplicacion de un cuestionario. (Ledn, 2022)

El indice de Cronbach proporciona una medida de cuéan bien los elementos de un
instrumento de medicidn estan correlacionados entre si, ofreciendo asi una estimacion de la
fiabilidad de la escala en medir de manera consistente el constructo que pretende evaluar.
(Lebn, 2022)

Tabla 2. Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de
casos

N %

Casos Valido 185 100.0
Excluido® 0 0
Total 185 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)
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Analisis: El resumen de procesamiento de datos indica que se han considerado 185 casos
validos para el anélisis, lo que representa el 100% del total de casos. No se han excluido
ningln caso durante el proceso de analisis. Esto sugiere que todos recopilados fueron
utilizados en el andlisis estadistico, lo que garantiza la integridad y la valides de los
resultados obtenidos. Es importante destacar que la eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento, lo que asegura una consideracion completa de los datos

disponibles.

Tabla 3. Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

850 17

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: El coeficiente alfa de Cronbach de 0.850 obtenido para los 17 elementos indica
una alta fiabilidad interna en la medida o instrumento evaluado. Esto nos indica que los
elementos en cuestién estan altamente correlacionados entre si, lo que fortalece la
consistencia interna de la prueba utilizada. Esta firmeza estadistica propone que los
elementos miden de manera coherente el constructo que se pretende evaluar, lo que
proporciona una base sélida para la confiabilidad de los resultados obtenidos mediante este

instrumento.

4.3 Prueba de normalidad de datos

El test de Kolmogdrov-Smirnov se emplea para determinar si una muestra sigue una
distribucion normal. Siendo relevante en contextos de procesos fisicos que son no lineales e
interactivos. Entonces si n>50, se analiza la prueba de Kolmogorov-Smirnov vy si el sig. es
menor de 0.05, se puede afirmar que los datos no proceden de una distribucién normal.
(Flores y Flores, 2021)
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Tabla 4. Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig. Estadistico Sig.
LIDERAZGO 244 185 000 868 .000
OP_DESARROLLO_PRO 394 185 000 657 000

F

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Los resultados de la prueba de normalidad muestran los estadisticos de prueba para

variables Liderazgo y Desarrollo profesional, con su grado de libertad y valores de

significacioén. Para liderazgo el estadistico es 0.244 con 185 grados de libertad y un valor p

de 0.000, indicando un desacuerdo significativo con la distribucion normal. De la misma

manera se puede describir para desarrollo profesional, el estadistico es 0.394 con el mismo

grado de libertad y un valor p de 0.000. Entonces se concluye que las dos variables no se

ajustan a una distribucion normal.
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4.4 Tabulacién de preguntas
Encuesta realizada al talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural
del Canton Cafiar.

1. Género
Tabla 5. Género
Descripcion Numero Porcentaje
Masculino 110 59.5 %
Femenino 75 40.5%
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 2. Género

¢ Cual es su genero?

b) Femenine

a) Masculino
59.5%

Fuente: Talento humano GADICC Cafiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: Esta tabla muestra la distribucion de género de una muestra de 185 personas. Hay
110 personas identificas como masculinas, lo que representa el 58.8 % del total. Por otro

lado, hay 75 personas que es un 41.2 % identificadas como femeninas.

42



2. Edad
Tabla 6. Edad

Descripcion NuUmero Porcentaje
Menos de 24 afios 6 3.2%
25 — 34 afnos 52 28.1%
35 — 44 afios 100 54.1%
55 afios 0 méas 27 16.4 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 3. Edad

.En qué rango de edad se encuentra?

a) Menos de 24 arfios

é}'SE afos o mas

b) 25 - 34 aftos

28.1°

¢) 35 - 44 afios
54.1%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: Segun los datos proporcionados, la distribucion de la edad entre la muestra de
185 individuos revela una concentracion significativa en el grupo de 35 a 45 afios con el
54.1 % del total, seguido por el grupo de 25 a 34 afios con un 28.1 %. Mientras que los
menores de 24 afios constituyen el 3.2 % y aquellos de 55 afios 0 mé&s representan el 16.4
%.
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3. ¢Cudl es su rol o posicion dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado
Intercultural del cantén Cafar?

Tabla 7. Rol o posicion

Descripcion Numero Porcentaje
Alta direccion 4 22 %
Media direccion 54 64.6 %
Operativo 127 29.2 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Cafiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 4. Rol o posicion

¢, Cual es su rol o posicién dentro de la institucion?

a) Alta direccién
22%

b) Media direccion
29.2%

c) Operativo
68.6%

Fuente: Talento humano GADICC Cafiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Anélisis: Los datos revelan distribucion desigual en cuanto a los niveles jerarquicos dentro
de la organizacion, representada por la muestra de 185 individuos. La mayoria se encuentra
en el nivel operativo con el 68, 6% del total, seguido por el nivel de media direccién con el

29.2%. La alta direccion, en contraste, constituye solo el 2.2%.
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4., ;Como calificaria la comunicaciéon dentro del Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del cantén Cadar?

Tabla 8. Comunicacion

Descripcion Numero Porcentaje
Malo 27 14.6 %
Regular 65 35.1%
Bueno 84 45.4 %
Excelente 9 4.9 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 5. Comunicacion

¢, Coémo calificaria la comunicacion dentro de la institucion?

d) Excelente

49
a) Malo
146

c) Bueno

b) Regular
35.1

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: La evaluacion general de la comunicacion dentro de la institucion es mixta,
aunque una parte considerable de los encuestados la califica como buena con un 45.4% vy
una minoria, la considera excelente con 4.9%, mas de la mitad de los participantes la
cataloga como regular con 35.1% e incluso mala con 14.6%. Esta distribucion sugiere que,
si bien hay aspectos positivos con la comunicacion institucional. También existen areas de

mejoras significativas.
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5. ¢Considera que tiene acceso suficiente a la informacién relevante para su

trabajo?
Tabla 9. Informacion relevante
Descripcion Numero Porcentaje
Si 116 62.7 %
No 69 37.3%
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 6. Informacion relevante

¢ Considera que tiene acceso suficiente a la informacion
relevante para su trabajo?

b) No
37.3%

a) Si
62.7%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: De acuerdo con los datos obtenidos el 62.7 % de los encuestados consideran que
tienen un acceso suficiente a la informacion relevante para su trabajo, mientras que el 37.3
% indica lo contrario, esto podria implicar evaluar los sistemas y procesos de informacion
en el lugar de trabajo para garantizar que todos los empleados tengan acceso equitativo y

adecuado a los recursos necesarios para realizar su tarea de manera efectiva.
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6. ¢Con qué frecuencia participa en la toma de decisiones dentro de su area de

trabajo?
Tabla 10. Toma de decisiones

Descripcion Numero Porcentaje
Raramente 37 20.0 %
Ocasionalmente 68 36.8 %
Frecuentemente 56 30.3 %
Siempre 24 130 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 7. Toma de decisiones

¢, Con qué frecuencia participa en la toma de decisiones dentro
de su area de trabajo?

a) Raramente

b) Ocasionalmente

d) Siempre

c) Frecuentemente

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Anadlisis: Se observa que la participacion en la toma de decisiones dentro del area de trabajo
varia significativamente. La mayoria de los encuestados indicaron participar ocasional o
frecuentemente representando el 67.1% del total, sin embargo, un porcentaje considerable,
el 33% (Raramente y ocasionalmente) muestra que una parte significativa de los individuos

puede tener una participacion limitada en la toma de decisiones.

47



7. ¢Cbébmo calificaria el liderazgo en el Gobierno
Intercultural del canton Cafiar?
Tabla 11. Liderazgo

Auténomo Descentralizado

Descripcion Numero Porcentaje
Muy inapropiado 14 7.6 %
Inapropiado 24 13.0%
Neutral 60 324 %
Apropiado 77 41.6 %
Muy apropiado 10 5.4 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 8. Liderazgo

¢, Coémo calificaria el liderazgo en la institucion?

a) Muy inapropiado
7.6%

€) Muy apropiado

b) Inapropiado
13.0%

d) Apropiado
41.6%

Fuente: Talento humano GADICC Caniar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

5.4%

c) Neutral
32.4%

Analisis: Existe diversidad de opiniones sobre liderazgo en la institucion, una parte

significativa de los encuestados lo percibe como apropiado 41.6% y una porcion menor lo

considera muy apropiado 5.4%, también existe una considerable cantidad de respuestas que

lo catalogan como inapropiado 13.0% o incluso muy inapropiado 7.6%. Mientras que la

mayoria tiene una posicién neutral con 32.4 %.
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8. ¢Siente que su opinion influye en las decisiones que se toman en el Gobierno
Autdénomo Descentralizado Intercultural del canton Carar?

Tabla 12. Toma de decisiones

Descripcion NUmero Porcentaje
Nunca 48 259 %
Raramente 49 26.5 %
A veces 77 41.6 %
Siempre 11 5.9 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Cainiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 9. Toma de decisiones

¢, Siente que su opinion influye en las decisiones que se toman
en la organizacion?

b) Raramente

26.59

c) A veces

41.6%

d) Siempre
59

a) Nunca

25 9%

Fuente: Talento humano GADICC Cainiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: La mayoria de los encuestados 93.5 % sienten que su opinién rara vez 0 nunca
influyen en las decisiones organizacionales, esto sugiere una brecha significativa entre la
percepcion de influencia y la realidad de la participacién en el proceso de toma de

decisiones.
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9. ¢Cuantas iniciativas de participacion ciudadana ha visto implementadas en el

Gobierno Autonomo Descentralizado Intercultural del canton Cafar en el

altimo afo?
Tabla 13. Participacion ciudadana
Descripcion NUmero Porcentaje
Ninguna 78 42.4 %
1-2 58 315%
3-5 31 16.3 %
Mas de 5 18 9.8%
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 10. Participacion ciudadana

¢, Cuantas iniciativas de participacion ciudadana ha visto
implementadas en la institucion en el dltimo afio?

d)Masde 5
9.8%

c)3-5
16.3%

a) Ninguna

42.4%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: La institucion ha puesto en marcha varias iniciativas de participacion ciudadana
en el ultimo afo. La mayoria de las iniciativas oscilan entre ninguna y un maximo de dos
con 73.9 %. Pero también existe un porcentaje significativo de 26.1% de los casos

implicados tres 0 més iniciativas.
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10. ; Como calificaria su nivel de satisfaccion laboral?

Tabla 14. Satisfaccion laboral

Descripcion NUmero Porcentaje
Muy insatisfecho 9 4.9 %
Insatisfecho 17 9.2%
Neutral 53 28.6 %
Satisfecho 81 43.8 %
Muy satisfecho 25 4.9 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caniar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 11. Satisfaccion laboral

¢, Coémo calificaria su nivel de satisfaccion laboral?

a) Muy insatisfecho
4.9%

€) Muy satisfecho
13.5%

d) Satisfecho
43.8%

b) Insatisfecho
9.2%

c) Neutral
28.6%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)
Andlisis: EI 43.8 % de los encuestados describen como satisfechos con su trabajo, mientras
que un 28.6 % se mantienen neutrales, mientras que un 9.2 % mencionan estar insatisfechos

y un 4.9 % muy insatisfechos. Sin embargo, existe un pequefio porcentaje de 4.9 % indica

estar muy satisfecho con su situacion laboral.
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11. ¢ Cuantas oportunidades de desarrollo profesional de le ha ofrecié en el altimo

ano?
Tabla 15. Desarrollo profesional
Descripcion Numero Porcentaje
Ninguna 122 65.9 %
1-2 44 23.8%
3-5 14 7.6 %
Mas de 5 5 2.7 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Cainiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 12. Desarrollo profesional

¢, Cuantas oportunidades de desarrollo profesional se le ha
ofrecido en el ultimo afio?

c) 3-5
7.6%
d) Mas de 5
2.7%

b) 1-2
23.8%

a) Ninguna
65.9%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)
Analisis: En su gran mayoria de las personas encuestadas (65.9%) no han recibido ninguna
oportunidad de desarrollo profesional en el ultimo afio. Sin embargo, el 23.8 % ha tenido

entre 1 y 2 oportunidades lo que nos indica que existe cierto interés en el desarrollo

profesional.
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12. ¢ Siente que su trabajo y esfuerzo son reconocidos adecuadamente?

Tabla 16. Reconocimiento

Descripcion NUmero Porcentaje
Nunca 66 35.7%
Raramente 49 26.5 %
A veces 55 29.7 %
Siempre 15 8.1 %
Total 185 100 %

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 13. Reconocimiento

¢ Siente que su trabajo y esfuerzo son reconocidos
adecuadamente?

d) Siempre

b) Raramente

a) Nunca

c) A veces

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)
Andlisis: Del total de personas encuestadas aproximadamente 62.2 % consideran que su
trabajo y esfuerzo no son reconocidos adecuadamente, nunca, raramente o solo a veces.

Pero existe una diferencia de 8.1 % informa que siempre consideran que su esfuerzo y

trabajo son reconocidos.
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13. ;Como calificaria el crecimiento econémico del Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del canton Cafiar en los ultimos afios?

Tabla 17. Crecimiento econoémico

Descripcion Numero Porcentaje
Muy bajo 11 5.9 %
Bajo 32 17.3%
Moderado 102 55.1 %
Alto 37 20.0 %
Muy alto 3 1.6 %
Total 185 100

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 14. Crecimiento econdmico

¢, Como calificaria el crecimiento econémico del municipio en
los ultimos afios?

e) Muy alto

1.69 T e :
a) Muy bajo e b) Bajo
5.9 17.3%
d) Alto

20.09

c) Moderado

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: El crecimiento econdmico del municipio en los Gltimos afios se puede caracterizar
moderado por su gran mayoria con 55.1%, como también existe un 17.3% que lo considera
bajo, y una minoria lo considera muy bajo 5.9%, sin embargo, es muy poco porcentaje de

20% que lo evaltia como alto o muy alto.
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14. ;Como describiria el nivel de innovacion y tecnologia en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Intercultural del cantén Canar?

Tabla 18. Innovacion y tecnologia

Descripcion NUmero Porcentaje
Escaso 41 22.2%
Basico 96 51.9%

Intermedio 48 25.9%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 15. Innovacion y tecnologia

¢, Coémo describiria el nivel de innovacion y tecnologia en el
municipio?

a) Escaso
22.2%

b) Basico
51.9%

c) Intermedio
25.9%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: El nivel de innovacion y tecnologia en el municipio resulta ser predominante
bésico ya que el 51.9% los califica de esta manera, mientras que un 25.9% lo describe

como intermedio, asi como también el 22.2% lo percibe como escaso.

55



15. ¢Considera que el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del
canton Canfar recibe suficiente inversion publica y privada para su desarrollo?

Tabla 19. Inversidn publica y privada

Descripcion Numero Porcentaje
Si 71 38.4%
No 114 61.6%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 16. Inversion publica y privada

¢ Considera que el municipio recibe suficiente inversion publica
y privada para su desarrollo?

a) Si

b) No

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: La mayoria de los funcionarios 61.6% consideran que el municipio no recibe
suficiente inversion publica y privada para su desarrollo. Esto nos indica la insuficiencia de

los recursos destinados al crecimiento y mejora de la comunidad.
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16. ¢ Como calificaria la eficiencia en los procesos productivos de las empresas en
el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del canton Cafiar?

Tabla 20. Procesos productivos

Descripcion Numero Porcentaje
Baja 37 20.0%
Media 128 69.2%
Alta 20 10.8%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caniar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 17. Procesos productivos

¢ Como calificaria la eficiencia en los procesos productivos de
las empresas en el municipio?

c) Alta

10.8

a) Baja
20.0

b) Media

o

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: La mayoria de las empresas en el municipio muestran niveles de eficiencia en sus
procesos productivos que se pueden considerarse medianos con 69.2% mientras que el

10.8% se situan en la categoria de alta eficiencia.
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17. ¢ Qué tan diversificada cree Ud. que es la produccion en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del canton Cafar?
Tabla 21. Produccion en el GADICC

Descripcion NuUmero Porcentaje
Muy poco diversificada 14 7.6%
Poco diversificada 76 41.1%
Diversificada 91 49.2%
Muy diversificada 4 2.2%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Cainiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 18. Produccion en el GADICC

¢ Qué tan diversificada cree Ud. que es la produccién en el
municipio?

a) Muy poco diversificada

7.6%
d) Muy diversificada
22%

b) Poco diversificada

41.1%

c) Diversificada
40.2%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: La produccion en el municipio es poco diversificada con el 41.1%, mientras que
el 49.2% lo consideran diversificada, el porcentaje que lo califica como muy diversificada

es el 2.2 % lo que nos indica que existen areas de mejora.
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18. ¢Como calificaria Ud. el compromiso ambiental de las empresas en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del canton Cafiar?

Tabla 22. Compromiso ambiental

Descripcion Numero Porcentaje
Muy bajo 19 10.3%
Bajo 40 21.6%
Moderado 91 49.2%
Alto 30 16.2%
Muy alto 5 2.7%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 19. Compromiso ambiental

¢ Como calificaria Ud. el compromiso ambiental de las
empresas en el municipio?

e) Muy alto
273

a) Muy bajo
70.3%

d) Alto
162%

c) Moderado

49.2%

b) Bajo
21.6%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: La evaluacion del compromiso ambiental de las empresas en el municipio revela
una distribucién desafiante. Sin embargo, el 16.2% de encuestados lo clasifica como “alto”
y el 2.7% muy alto los cuales reflejan un nivel significativo de compromiso. Pero, es

preocupante observar que el 31.9% se encuentre en la categoria muy bajo y bajo.

59



19. ¢ Considera Ud. que hay suficientes oportunidades de formacidn y capacitacion
para el personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del

cantdon Cafar?

Tabla 23. Oportunidades de formacidn y capacitacion

Descripcion Numero Porcentajes
Si 33 17.8%
No 152 82.2%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 20. Oportunidades de formacion y capacitacion

¢ Considera Ud. que hay suficientes oportunidades de
formacién y capacitacion para el personal en el municipio?

a)Si
17.8%

b) No
82.2%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.
Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: El 82.2% de los encuestados consideran que no hay suficientes oportunidades de

formacién y capacitacion para el personal en el municipio, mientras que solo el 17.8%

indicaron que si existen.
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20. ;Como calificaria

Ud. la infraestructura destinada a la produccion en el

municipio?
Tabla 24. Infraestructura

Descripcion NUmero Porcentaje
Mala 34 18.4%
Regular 82 44.3%
Buena 65 35.1%
Muy buena 4 2.2%
Total 185 100%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Grdfico 21. Infraestructura

¢,Como calificaria Ud. la infraestructura destinada a la
produccién en el municipio?

a) Mala

18.4%

d) Muy buena
2.2%

c) Buena

b) Regular
44.3%

35.1%

Fuente: Talento humano GADICC Caiiar.

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: La infraestructura destinada a la produccion en el municipio exhibe una

distribucion desigual en términos de calidad. El 44.3% lo califican como regular y el 35.1%

como Buena, pero existe un porcentaje muy bajo 2.2% que lo consideran como muy buena.
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4.5 Hipotesis
Ho: El clima organizacional no incide en el desarrollo productivo del Gobierno Autdnomo

descentralizado intercultural del cantén Cafiar.

Hi: El clima organizacional si incide en el desarrollo productivo del Gobierno Auténomo

descentralizado intercultural del cantén Cafiar.

4.6 Célculo del Chi - cuadrado

En la presente investigacion se realiz6 la prueba de Chi — cuadrado, el cual es
considerada una herramienta fundamental en la prueba de hipotesis relacionadas con
distribuciones de frecuencias. Basicamente, esta prueba compara las frecuencias observadas

con las frecuencias esperadas segun la hipotesis nula. (Ricardi, 2011)

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje M Porcentaje
S.-"«TISF.-"«CC;IO[\J_I_-"«BORR 185 100.0% 0 0.0% 185 100.0%
L *
OP_DESARROLLO_PRO
F
SATISFACCION_LABORA 185 100.0% 0 0.0% 185 100.0%
L* LIDERAZGO
PRODUCCIOI"J_EI"I_F':'IUN 185 100.0% 0 0.0% 185 100.0%
ICIPIO *
OP_DESARROLLO_PRO
F
PRC'DUCC,IC'I"J_EI"J_MUI-l 185 100.0% 0 0.0% 185 100.0%

ICIPIO * LIDERAZGO

Tabla 25. Procesamiento de casos

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: Los resultados del procesamiento de casos muestran que, en todas las
combinaciones de variables analizadas, que incluyen la satisfaccion laboral, el desarrollo
profesional, la produccion en el municipio y el liderazgo, se obtuvo un total de 185 casos
validos, lo que representa el 100% del total de casos. No se registraron casos perdidos en

ninguna de las combinaciones evaluadas.
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Tabla 26. Tabla cruzada, desarrollo profesional

SATISFACCION_LABORAL * OP_DESARROLLO_PROF

Tabla eruzada

Recuento

OP_DESARROLLO_PROF

Ninguna 1-2 3-5 Mas de 5 Total
SATISFACCION_LABORA  Muy insatisfecho 8 1 0 0 9
E Insatisfecho 18 2 0 0 17
Neutral 42 10 1 0 53
Satisfecho 45 27 8 1 81
Muy satisfecho 12 4 5 4 25
Total 122 44 14 5 185

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: En la tabla cruzada entre la satisfaccion y el desarrollo profesional revela patrones
interesantes. Se observa que la mayoria de los empleados satisfechos 0 muy satisfechos
reportan haber tenido oportunidades de desarrollo profesional, mientras que aquellos menos

satisfechos tienen una distribucion méas uniforme entre ninguna, 1 — 2 y 3 — 5 oportunidades

de desarrollo.

Tabla 27. Chi - cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 40.930° 12 .000
Pearson
Razdn de verosimilitud 35.839 12 .000
Asociacion lineal por 22.907 1 000
lineal
M de casos validos 185

a. 11 casillas (55.0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es .24.

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: EIl analisis de la prueba chi- cuadrado indica una asociacién significativa entre la

satisfaccion laboral y el desarrollo profesional (x? = 40.930; df = 12; p < .001), respaldado



por un valor de significancia muy bajo. Ademas, la razén de verosimilitud y la asociacion
lineal por lineal también confirman esta relacion (p < .001 en ambos casos). A pesar de que
el 55% de las celdas tienen un recuento esperado menor a 5, el tamafio total del conjunto de

datos compensa esta limitacion, garantizando la validez de los resultados.

Tabla 28. Tabla cruzada, Liderazgo

SATISFACCION_LABORAL * LIDERAZGO

Tabla cruzada

Recuento
LIDERAZGO
Muy Muy
\na;ar-nma-jc- |H'a[\\ El;;llﬁl'ilj Meutral -“~|;wr-:wma-jc- HLIIDINBH‘J Total

SATISFACCION_LABORA  Muy insatisfecho 6 1 2 1] 0 9
L Insatisfecho 6 7 2 2 0 17

Neutral 2 9 29 12 1 53

Satisfecho 0 6 23 48 4 81

Muy satisfecho 0 1 4 15 5 25
Total 14 24 60 77 10 185

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: Se observa que a medida que aumenta el nivel de satisfaccion laboral, también
aumenta la percepcion de liderazgo como apropiado o muy apropiado. Este factor sugiere
que un liderazgo percibido como mas adecuado estd asociado con niveles altos de

satisfaccion en el trabajo.

Tabla 29. Chi — cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

asintotica

Valor df (hilateral)
Chi-cuadrado de 128.120° 16 .0oo
Pearson
Razdn de verosimilitud 101.910 16 .000
Asociacion lineal por 74.319 1 .000
lineal
M de casos validos 185

a. 14 casillas (56.0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es .49

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

64



Andlisis: La prueba de Chi — cuadrado indican una asociacién altamente significativa entre

la satisfaccion laboral y la percepcion del liderazgo (x? = 128.120; df = 16; p < .001),

respaldado por valores de significancia muy bajos en todas las pruebas. Tanto la razén de

verosimilitud como la asociacién lineal por lineal confirman esta relacion (p < .001en

ambos casos). Aunque el 56% de las celdas tienen un recuento esperado menor a 5, el

tamafio total del conjunto de datos garantiza la validez de los resultados.

Tabla 30. Tabla cruzada

PRODUCCION_EN_MUNICIPIO * OP_DESARROLLO_PROF

Tabla cruzada

Recuento
OP_DESARROLLO_PROF
Ninguna 1-2 3-5 Mas de 5 Total
% PRODUCCION_EN_MUN Muy poco diversificada 14 0 0 0 14
Al Poco diversificada 56 17 1 2 76
Diversificada 51 27 10 3 91
Muy diversificada 1 0 3 0 4
Total 122 44 14 5 185

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Analisis: Se observa que a medida que aumenta el nivel de diversificacion de la

produccion, hay una tendencia hacia un mayor nimero de oportunidades de desarrollo

profesional disponibles para los individuos. Sin embargo, es importante tener en cuenta que

la mayoria de las celdas tienen recuentos esperados mayores a 5, lo que fortalece la validez

de los resultados obtenidos.

Tabla 31. Chi cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn
asintatica
Valor df (bilateral)

Chi-cuadrado de 422272 ] .000
Pearson

Razon de verosimilitud 343 9 o0oo
Asociacidn lineal por 16.945 1 .ooo
lineal

N de casos validos 185

a. 9 casillas (56.3%) han esperado un recuento menor que 5
El recuento minimo esperado es .11,

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)
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Andlisis: La prueba Chi — cuadrado revela una asociacion significativa entre el nivel de
diversificacion de la produccion en el municipio y las oportunidades de desarrollo (x? =
42.227; df = 9; p < .001), respaldado por valores de significancia muy bajos en todas las
pruebas. Aunque el 56.3% de las celdas tienen un recuento esperado menor a 5, el tamafio

total del conjunto de datos garantiza la fiabilidad de los resultados.

Tabla 32. Tabla cruzada.

PRODUCCION_EN_MUNICIPIO * LIDERAZGO

Tabla cruzada
Recuento

LIDERAZGO
Muy Muy
inapropiado Inapropiado Meutral Apropiado apropiado Total
PRODUCCION_EN_MUN  Muy poco diversificada 7 1 5 1 0 14
Tl Poco diversificada 6 18 N 19 2 76
Diversificada 1 5 23 56 6 91
Muy diversificada 0 0 1 1 2 4
Total 14 24 60 77 10 185

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: En las siguientes variables se puede observar que a medida que aumenta el nivel
de diversificacion de la produccion, hay una inclinacion hacia una percepcion mas
favorable el liderazgo, con una proporcion mas alta de respuestas “apropiado” y “muy
apropiado” en comparacion con las categorias de diversificacion menor. ES importante
destacar que, aunque algunas celdas tienen recuentos esperados menores a 5, el tamafio

total del conjunto de datos respalda la validez de los resultados obtenidos.
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Tabla 33. Chi cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (hilateral)
Chi-cuadrado de 88.148% 12 000
Pearson
Razon de verosimilitud 66.441 12 .000
Asociacion lineal por 49,935 1 .000
lineal
M de casos validos 185

a. 11 casillas (55.0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es .22

Fuente: SPSS

Elaborado por: Cungachi, P (2024)

Andlisis: Las pruebas de Chi — cuadrado revelan una asociacién altamente significativa
entre el nivel de diversificacion de la produccion en el municipio y la percepcion del
liderazgo (x? = 88.148; df = 12; p < .001), respaldado por valores de significancia muy
bajos en todas las pruebas. Tanto la razon de verosimilitud como la asociacién lineal por
lineal confirman esta relacion (p < .001 en ambos casos). Aunque el 55.0% de las celdas
tienen un recuento esperando menor a 5, el tamafio total del conjunto de datos garantiza la

fiabilidad de los resultados.

4.7 Comprobacion de la hipdtesis

Al realizar el calculo respectivo, el valor de significacion P valor fue de 0.001 (p <
.001) en los casos ingresados por lo tanto por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipdtesis alternativa, por lo tanto, se puede afirmar que el clima organizacional incide en
el desarrollo productivo del Gobierno Auténomo descentralizado intercultural del canton

Cafar.
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CAPITULO V.

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Se puede concluir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
y el desarrollo productivo del Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del cantdn
Caniar. Los resultados revelan que niveles mas altos de satisfaccion laboral estan asociados
con una mayor percepcion de liderazgo adecuado y mas oportunidades de desarrollo

profesional.

En conclusion, el presente estudio ha permitido diagnosticar de manera integral los
factores clave que componen el clima organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del Canton Cafiar. A través de un analisis detallado de
diversas variables, como la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional, la percepcion de
liderazgo y la diversificacion de la produccion en el municipio, se ha podido identificar la
interrelacion existente entre estos elementos y su impacto en el desarrollo productivo de la
institucion. Los resultados obtenidos respaldan la hipétesis de que el clima organizacional
incide significativamente en el desarrollo productivo del GADICC del cantén Cafar, lo que
resalta la importancia de abordar de manera efectiva y estratégica la gestion de aspectos
relacionados con el ambiente laboral, el liderazgo y las oportunidades de crecimiento

profesional para promover un entorno organizacional saludable y productivo.

Con respecto a la literatura teérica, que sugiere que un clima organizacional
positivo puede conducir a un mayor compromiso y desempefio de los empleados, estos
resultados enfatizan la necesidad de que el GADICC del cantén Cafiar implemente
estrategias efectivas para mejorar el clima laboral, lo que a su vez puede contribuir al
crecimiento y desarrollo sostenible de la institucion. Un clima organizacional positivo
puede contribuir al crecimiento y la capacitacion del personal, asi como a una percepcion
maés favorable del liderazgo, lo que a su vez puede impulsar el desarrollo productivo en la
institucion.

La implementacion del programa integral de mejora del clima organizacional en el

GADICC del cantdén Carfiar es una iniciativa estratégica que no solo busca mejorar la
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experiencia laboral del personal, sino que también contribuye al logro de los objetivos

institucionales y fortalece la posicion en la comunidad.

5.2 Recomendaciones
Sugiere a la institucion implementar estrategias dirigidas a mejorar la satisfaccion
laboral de los empleados, fortaleciendo el liderazgo y proporcionando mas oportunidades

de desarrollo profesional.

Se recomienda que la institucion implemente estrategias dirigidas a fortalecer la
satisfaccion laboral, fomentar el desarrollo profesional y mejorar la percepcion de liderazgo
entre su personal. De igual manera, se sugiere la creacion de programas que promuevan la
diversificacion de la produccion municipal, todo ello con el finde potenciar el desarrollo
productivo de la entidad y garantizar un entorno laboral saludable y productivo.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del cantén Cafar adopte las
medidas concretas para mejorar el clima laboral. Esto podria incluir iniciativas que
promuevan la comunicacion abierta, la participacion del personal en la toma de decisiones,

el reconocimiento de logros y el desarrollo profesional.

Se sugiere que se deberia realizar una evaluacion detallada de los cambios en la
satisfaccion y el compromiso del personal. Como también se sugiere realizar un
seguimiento continuo para identificar areas de mejora y garantizar la sostenibilidad a largo

plazo del programa.
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CAPITULO VL.

6 PROPUESTA
6.1 Estrategia

Implementacion de un programa integral de mejora del clima organizacional en el
GADICC del canton cafar.

6.2 Objetivo:
Mejorar el clima organizacional para impulsar el desarrollo productivo y la eficiencia en el
GADICC del canton Cafar, promoviendo un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y

motivador.

6.3 Materiales

» Encuestas de clima organizacional para evaluar las percepciones y necesidades del
personal.

» Material de formacién y capacitacion de habilidades de comunicacion, liderazgo,
toma de decisiones participativa y gestion del cambio.

» Recursos para la implementacion de iniciativas de participacion, reconocimiento
laboral y desarrollo profesional.

» Herramientas tecnoldgicas para mejorar la comunicacién interna y la transparencia
informativa.

> Recursos para la promocion del compromiso ambiental y la sostenibilidad.

6.4 Tiempo
El programa se implementara a lo largo de un afio, con evaluaciones periédicas para medir

el progreso y ajustar las estrategias segun sea necesario.

6.5 Descripcion
1) Diagnéstico inicial: Realizar una evaluacion exhaustiva del clima organizacional
mediante encuestas y entrevistas para identificar areas de mejora y puntos criticos.
2) Disefio del programa: Desarrollar un plan de accion detallado que aborde los
hallazgos del diagndstico, estableciendo objetivos claros y estrategias especificas.
3) Formacion y capacitacion: proporcionar programas de formacion y capacitacion
en habilidades blandas y técnicas, como comunicacion efectiva, liderazgo

participativo
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4)

5)

6)

7)

y gestion del cambio, para fortalecer las competencias del personal y fomentar el
liderazgo inclusivo.

Implementacion de iniciativas: Introducir acciones concretas para mejorar la
comunicacion interna, promover la participacion ciudadana, reconocer el trabajo y
esfuerzo del personal, y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional.
Integracion de tecnologia: utilizar herramientas tecnologicas para facilitar la
comunicacion interna, el acceso a la informacion relevante y la transparencia
organizacional.

Promocion del compromiso ambiental: Fomentar practicas sostenibles y
responsables con el medio ambiente, involucrando al personal en iniciativas de
conservacion y reduccién del impacto ambiental.

Evaluacion y seguimiento: Realizar evaluaciones periodicas del clima
organizacional para medir el progreso, identificar reas de mejorar y ajustar las
estrategias segun sea necesario, garantizando la efectividad y la sostenibilidad del

programa a largo plazo.

6.6 Presupuesto

Diagnostico inicial $ 500
Disefio del programa $ 2000
Formacion y capacitacion $ 1500
Implementacion de iniciativas $ 600
Integracion de tecnologia $ 3000
Promocion del compromiso ambiental $ 1500
Evaluacion y seguimiento $ 1500
TOTAL $ 10,600
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8 ANEXOS
8.1 Anexo 1: Autorizacion de la institucion

oy 13*1!“’) 1-25 & Fioy Alfara
CANAR Hecome
L d - [ | gy r.gobac
—CantBa INTANCULIRNAL = | B oo o

Oficio N°406 -AC-GADICC Cafar,
13 de octubre del 2023,
Achic Pacari Cungachi Guaman.,
Presente

De mi consideracidn: ‘4

por medio del presente, me permito comunicar a su persona frente al pedido que ha
sido formulade referente a tener un espacio en la administracién municipal para poder

0 Munkigio de Caine o @MunmidpioCanar o Municigio de Caiar

77



8.2 Anexo 2: Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivo general

Hipotesis General

¢De qué manera el clima
organizacional incide en el
desarrollo  productivo  del

GADICC del canton Canar?

clima

y el
productivo  del

Determinar el
organizacional

desarrollo
Gobierno Auténomo
descentralizado intercultural

del canton Caiiar.

El clima organizacional incide en

el desarrollo productivo del
Gobhierno Auténomo
descentralizado intercultural del

canton Canar.

Problemas derivados

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Serd posible diagnosticar

los

factores claves que componen

un clima organizacional en el

GADICC del cantdon Canar?

¢Como se puede fundamentar

tedricamente el

clima

organizacional y el desarrollo

productivo en el GADICC

cantdon Cafiar?

del

¢Como se pueden proponer

estrategias especificas del clima

organizacional para impulsar el

desarrollo productivo en

GADICC del canton Canar?

el

Diagnosticar los factores
claves que componen un
clima organizacional en el
GADICC del cantén Canar.
Fundamentar tedricamente el
clima organizacional y el
desarrollo productivo en el
GADICC del canton Cafiar.
Proponer estrategias
del

organizacional para impulsar

especificas clima

el desarrollo productivo en el
GADICC del canton Cafiar.
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8.3 Anexo 3: Matriz de operacionalizacién

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e instrumentos
El clima organizacional es la e Nivel de comunicacion
cualidad o propiedad del organizacional.
ambiente organizacional que e Nivel de acceso a la|Técnica
perciben o experimentan los informacion
miembros de la organizacion y » e Nivel participacion en la

. Percepcion Encuesta
que influye en su toma de decisiones.
comportamiento. Es favorable e Nivel de aprobacion de
cuando proporciona  la liderazgo.
satisfaccion de las necesidades o Nivel de percepcion de | Instrumento
personales 'y la elevacion influencia en decisiones.
moral de los miembros, y _ e NUmero de iniciativas de

Influencia

desfavorable cuando no se

logra satisfacer esas
necesidades.

2011)

(Chiavenato,

participacion ciudadana.

Satisfaccion

e Nivel de satisfaccion laboral.

e Numero de oportunidades de

desarrollo profesional.
e Nivel de

reconocimiento.

percepcion de

Cuestionario
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8.4 Anexo 4. Matriz de operacionalizacién

VARIABLE DEPENDIENTE: DESARROLLO PRODUCTIVO

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e instrumentos
El desarrollo productivo e Nivel de crecimiento
aborda el crecimiento de la econdmico. Técnica
capacidad de produccion e Nivel innovacion y
i Encuesta
tanto en un  sentido tecnologia.
cuantitativo como eNivel Inversién publica y
cualitativo, implicar | Crecimiento privada.
sustentar el analisis en una
diversidad de  enfoques ¢ Nivel eficiencia productiva
tedrico y encarar toda una * Porcentaje de
serie de temas propios del diversificacion productiva | | ctrimento
desarrollo econdmico. . * Nivel sostenibilidad o
] Produccion . Cuestionario
(L6pez, 2014) ambiental
e Nivel formacion y
capacitacion del talento
humano.
e Nivel infraestructura
productiva
Capacidad e Nivel acceso a

financiamiento
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8.5 Anexo 5. Cronograma

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 %

N*| ACTIVIDADES 15|25 |as|4s| 15| 25| 35| as| 15|25 |35 as| 15| 25|35 | 45| 15| 25|35 [ 45| AVANCE OBSERVACIONES

1 _Preser}taci_c'{n de tema de 10%
investigacion

2 | Primer Tutoria 5%
Cumplimiento de

5 | objetivos/ Marco 5%
Teorico

6 | Metodologia 5%

7 Revisi_()n le perfil de la 50
investigacion aprobado

8 | Segunda Tutoria 10%
Revisién del desarrollo

9 |del trabajo de 10%
investigacion

9 | Resultados y discusion 5%

10 Conclusiongs y 506
recomendaciones
Referencias

| bibliograficas 10%

12 | Tercer Tutoria 10%
Revisién del informe

13 |final del trabajo de 10%
investigacion
TOTAL 100%
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8.6 Anexo 6. Cuestionario

El presente cuestionario tiene como finalidad el proporcionar una vision integral de los

factores que influyen en el clima organizacional y el desarrollo productivo en el GADICC

del canton Cafiar, permitiendo identificar areas de mejora y fortaleza.

1. ¢Cual es su generg?

a) Masculino

b) Femenino

2. ¢En qué rango de edad se encuentra?

3.

a) Menos de 24 afios

b) 25— 34 afos

c) 35-44 afios

d) 45 - 54 afios

e) 55 afios 0 méas
¢ Cual es su rol o posicion dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado
Intercultural del canton Cafiar?

a) Altadireccién

b) Media direccion

c) Operativo
¢ Como calificaria la comunicacion dentro del Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del canton Canar?

a) Malo

b) Regular

c) Bueno

d) Excelente
¢ Considera que tiene acceso suficiente a la informacion relevante para su
trabajo?

a) Si

b) No
¢ Con qué frecuencia participa en la toma de decisiones dentro de su area de

trabajo?
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a) Raramente
b) Ocasionalmente
c) Frecuentemente
d) Siempre
7. ¢Como calificaria el liderazgo en la institucion?
a) Muy inapropiado
b) Inapropiado
¢) Neutral
d) Apropiado
e) Muy apropiado
8. ¢Siente que su opinion influye en las decisiones que se toman en la
organizacion?
a) Nunca
b) Raramente
c) A veces
d) Siempre
9. ¢Cuéntas iniciativas de participacion ciudadana ha visto implementadas en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Intercultural del canton Cadar en el
ultimo afo?
a) Ninguna
b) 1-2
c) 35
d) Mésdeb5
10. ,Coémo calificaria su nivel de satisfaccion laboral?
a) Muy insatisfecho
b) Insatisfecho
c) Neutral
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho
11. ¢ Cuéntas oportunidades de desarrollo profesional se le ha ofrecido en el altimo

ano?
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a) Ninguna
b) 1-2
c) 3-5
d) Méasde5
12. ¢Siente que su trabajo y esfuerzo son reconocidos adecuadamente?
a) Nunca
b) Raramente
c) A veces
d) Siempre
13. ; Como calificaria el crecimiento econémico del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Intercultural del canton Cafiar en los ultimos afios?
a) Muy bajo
b) Bajo
¢) Moderado
d) Alto
e) Muy alto
14. ; Como describiria el nivel de innovacién y tecnologia en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Intercultural del canton Cafiar?
a) Escaso
b) Basico
c) Intermedio
15. ¢ Considera que el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del
canton Cafar recibe suficiente inversion publica y privada para su desarrollo?
a) Si
b) No
16. ¢ Como calificaria la eficiencia en los procesos productivos de las empresas en
el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del cantén Cafiar?
a) Baja
b) Media
c) Alta
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17. ¢ Qué tan diversificada cree Ud. que es la produccion en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Intercultural del canton Canar?
a) Muy poco diversificada
b) Poco Diversificada

c) Diversificada

d) Muy diversificada
18. ¢ Como calificaria Ud. el compromiso ambiental de las empresas en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Intercultural del canton Cafar?
a) Muy bajo
b) Bajo
¢) Moderado
d) Alto
e) Muy alto
19. ¢ Considera Ud. que hay suficientes oportunidades de formacion y capacitacion
para el personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del
canton Cafar?
a) Si
b) No
20. ¢ Como calificaria Ud. la infraestructura destinada a la produccién en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del canton Cafiar?
a) Mala
b) Regular
c) Buena
d) Muy buena
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