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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion se desarrollo para estudiar de qué manera influye
significativamente el clima organizacional en el desempefio laboral, del GAD Municipal Del
Cantdn Saquisili Provincia de Cotopaxi, conociendo que existen falencias entre departamentos,

lo que ha ocasionado que su desempefio no sea el dptimo.

En la presente investigacion se detallan los problemas referentes al clima organizacional
existentes dentro del Gad, las mismas que estan afectando al buen desempefio de la empresa

en cuanto al desempefio de los trabajadores.

Dentro del estado de arte y marco tedrico se encuentra la informacion referente a las
variables de investigacion en las que me basé para desarrollar y fundamentar mi investigacion
de una mejor manera. En la metodologia se encuentra el tipo de investigacion que es
descriptiva, explicativa, de campo y bibliografica, la investigacion es no experimental, se
trabajo con el total de la poblacidn, la informacidn se recolecto a través de una encuesta dirigida
a los trabajadores y empleados del Gad, para el procesamiento de la informacion obtenida

utilicé la herramienta SPSS.

El resultado obtenido del procesamiento de la informacion lo representé mediante tablas y
graficos, donde pude constatar los factores que influyen en el desempefio laboral, la
comprobacion de hipotesis lo realicé mediante la prueba del Chi cuadrado teniendo como
resultado que el Clima Organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
Gad, de acuerdo con los resultados pude redactar las conclusiones y recomendaciones.
Finalmente disefie estrategias para mejorar la comunicacion y el empoderamiento personal, el

cual se muestra afectado dentro del Gad.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Comunicacion eficaz,

Empoderamiento personal.
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ABSTRACT

This research work 15 developed to study how the crgamzationzl chimate sigmificantly
mfluences the Municipal GAD of the Canton Saqumsili Provimes of Cotopaxi, kmowing
that there are shortcomimmgs between departments, which has caused that thewr
performance 13 not optimal.

In this research, the problems related to the orgamizational chimate existing within the Gad
that affect the company's good performance regarding the worker's performance are
detailed.

Within state of the art and theoretical framework 15 the information regarding the research
variables I relied om to develop better and base my research. The methodology 1s
descriptive, explanatory, field, and bibliographic. The study 13 non-expermmental . worked
with the total population, and collecting the information through a survey directed to
workers and emplovees del Gad. For the processing of the mformation obtamned, I used
the SPS5 tool.

I represzented the result obtamed from the information processing using tables and graphs,
where I was able to venfy the factors that influence job performance. The hypothesis
verification was camed out through the Chi-zquare test, with the result that the
Orgamzational Climate sipnificantly affects the Gad work performance. According to the
results, [ was able to write the conclusions and recommendations. Finally, I designed
strategies to improve communication and personal empowerment, which is affected
within the Gad.

Keywords: Orgamizational climate, work performance, effective communication,

personal empowerment.

Eeviewed by:

M= C. Ana Maldonado Leon
ENGLISH PROFESS0OR
CI10601975980
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INTRODUCCION

Hoy en dia, tanto en instituciones publicas como privadas, se considera al clima
organizacional como el ambiente en el cual se desarrollan las actividades laborales y se sabe
que tiene una relacion significativamente con el desempefio de los colaboradores, ya sea este
positivo o negativo. Es por esto por lo que al estudiar las dimensiones que engloban a cada una
de las variables cuidar el recurso humano y potenciar su desempefio, se aportara al alcance de

los fines y metas de la institucion.

El objetivo del presente proyecto de investigacion es determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del GAD Municipal del cantén Saquisili, provincia de

Cotopaxi. A través del estudio de las variables y sus respectivas dimensiones.

El entorno laboral implica un control, para evitar conflictos laborales y que los trabajadores
cumplan sus funciones de la forma correcta y en el tiempo determinado, ademas es importante
el trato que reciben de manera mutua, las relaciones laborales y la motivacion. Estos factores

estan vinculados al funcionamiento del GAD.

Se procedid a revisar antecedentes investigativos que se relacionen con la tematica y se
fundamentd tedricamente las variables de estudio con menciones de diferentes autores expertos
en el area. Se hace énfasis en analizar distintos aspectos como; la buena relacion entre mandos
administrativos y operativos, y una excelente comunicacién. Estos son los principales factores

para establecer un vinculo o un obstaculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

La investigacion se efectla con un disefio metodoldgico no experimental debido a que no
se manipula ninguna de las variables, de tipo descriptivo, explicativo, bibliografico y de
método deductivo. Como técnica de recoleccion de datos se utiliza la encuesta y como

instrumento el cuestionario, considerando preguntas dicotomicas, escala de Likert. La



poblacion de estudio que corresponde al GAD Municipal del canton Saquisili es de 190

empleados.

CAPITULO | MARCO REFERENCIAL

1.1IPLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Alrededor de los paises del mundo las instituciones competitivas buscan obtener una mayor
productividad, el clima organizacional es de gran importancia para el cumplimiento de las

metas planteadas y mas aln si se espera alcanzar un correcto desempefio laboral.

“El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional” (Chiavenato

2011).

Sin embargo, dentro de las instituciones es escasa la aplicacion de estrategias y actividades
que conlleven a potenciar un adecuado clima organizacional, por lo tanto, es necesario que las
instituciones presten atencion al estudio de las relaciones entre empleados y mandos superiores,
el cumplimiento de funciones de manera correcta y la motivacion que tiene los trabajadores

para realizar dichas funciones.

Es necesario conocer las caracteristicas del personal, saber qué los motiva a desempefiar de
manera eficiente sus funciones para que la institucion pueda contar con un personal satisfecho

que aporte al cumplimiento de los objetivos.

Con respecto, al clima organizacional dentro del GAD Municipal del cantén Saquisili se

determind que el ambiente laboral no es el 6ptimo, es decir, los factores que existen para



generar un buen clima organizacional son limitados y no contribuyen al buen desenvolvimiento

de los trabajadores, estos factores son los siguientes:

La comunicacion entre los trabajadores del Gad no es la apropiada por lo que dificulta al
trabajo en equipo y el desempefio laboral. Dentro del GAD Municipal del canton Saquisili
existen falencias motivacionales, lo cual afecta a los procesos psicoldgicos y organizacionales
como son la toma de decisiones, la resolucion de conflictos y el aprendizaje haciendo que los
trabajadores no se sienten comprometidos con las actividades que desempefian a diario. Por
esta razon es importante darle la atencion necesaria al clima organizacional para el desarrollo

de un buen desempefio laboral.



1.2FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral del GAD

Municipal del canton Saquisili, provincia de Cotopaxi?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 GENERAL

e Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del GAD

Municipal del canton Saquisili, provincia de Cotopaxi.

1.3.2 ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional dentro del GAD Municipal
del canton Saquisili - Provincia de Cotopaxi.

e Identificar los factores del clima organizacional que estan influyendo en el desempefio
laboral del GAD Municipal del canton Saquisili, provincia de Cotopaxi.

e Estructurar una propuesta en base al clima organizacional para mejorar el desempefio

laboral del GAD Municipal del cantén Saquisili, provincia de Cotopaxi.

1.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El estudio del clima organizacional es de gran relevancia para el progreso de las
instituciones tanto publicas como privadas, ya que es un factor importante para el mejoramiento
continuo de las mismas, por tal motivo la finalidad de esta investigacion es proponer estrategias

que aporten al desempefio de los trabajadores del Gad Municipal del Cantén Saquisili.

Pérez (2014) en su investigacion menciona que, “El deterioro del clima laboral lleva al

personal a perder entusiasmo por su trabajo lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles



de ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en
bajas en la productividad.”, por lo que se debe tomar acciones que ayuden a mejorar el clima

organizacional para mejorar el desemperfio de los trabajadores.

En el presente trabajo de investigacién se desarrollara la influencia del clima organizacional
en el desemperio laboral del Gad Municipal del Canton Saquisili, a través de esta investigacion
se podra diagnosticar las falencias que afectan en el correcto progreso del desempefio laboral,
ya que el tener un buen clima organizacional no dependen de una sola persona sino de todos

para su correcto funcionamiento.

Este proyecto de investigacion es importante ya que se analiza los factores del clima
organizacional que influyen en el desempefio laboral como: liderazgo, comunicacion,

retribucidn, participacion, motivacion.

La investigacion sera util para tener en claro cuales son las causas, que estan afectando en
el correcto desempefio de sus trabajadores, para la correcta implementacidn de estrategias que

aporten al desenvolvimiento de estos.

La investigacion es factible gracias al apoyo del alcalde y sus colaboradores del Gad, puesto
que me facilitaron la informacion necesaria para la elaboracion del presente proyecto de

investigacion.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Estado del Arte

Para Marifios (2019), en su trabajo de investigacion parcial “La Satisfaccion Laboral. Una
Revision Sistematica En Los Ultimos 8 Afios” menciona que la satisfaccion laboral es un tema
muy importante que esta siendo abordado con mucha seriedad por las organizaciones privadas
y publicas. Segun los estudios realizados, existen consecuencias positivas y negativas en el
accionar del trabajador al percibir su entorno de trabajo; esto tiene un impacto directo en su
motivacion, desempefio y productividad, que a su vez se reflejard en su nivel de compromiso

con el logro de los objetivos empresariales.

De acuerdo a Guillén (2018), en su investigacion realizada que se titula “Clima
Organizacional Y Desempefio Laboral En Trabajadores Administrativos De Una Empresa
Privada De Combustibles E Hidrocarburos, Lima 2017” manifiesta que, dentro de las
organizaciones, el desempefio laboral es uno de los factores importantes para el cumplimiento
de las metas trazadas por cada institucion, la evaculacion de los trabajadores no es el Unico
factor importante para controlar y mejorar el desempefio laboral. Un factor trascendental resulta
ser el clima que la organizacidn posea, si existe un clima organizacional positivo, se manifiesta

en buena parte de sus empleados un cierto grado de desempefio laboral en el mismo sentido.

Para De la Cruz & Huaman (2016), en su investigacion titulada “Clima Organizacional Y
Desemperio Laboral En El Personal Del Programa Nacional Cuna Mas En La Provincia De
Huancavelica-2015" determinan que el clima organizacional tiene una relacion positiva en

relaciéon con el desempefio laboral del programa nacional Cuna Mas ya que el clima



organizacional cumple una funcién importante que da a conocer practicas y valores como la

solidaridad entre colegas de trabajo, las relaciones que rodean al ser humano son multiples.

Para Meléndez (2015), en su investigacion que se titula “Relacién Entre EI Clima Laboral
Y El Desempefio De Los Servidores De La Subsecretaria Administrativa Financiera Del
Ministerio De Finanzas, En El Periodo 2013-2014” manifiesta que el clima organizacional es
fundamental para un correcto desempefio laboral de sus colaboradores, ya que el clima se ha
convertido en uno de los factores importantes, en base a este se logra obtener un desempefio
Optimo tanto individual como grupal para alcanzar con el cumplimiento de los objetivos

planteados.

Para Andrade (2019), en su investigacion que se titula “Clima Organizacional Y Desempefio
Laboral De Los Trabajadores Del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial De Napo”
tiene como objetivo establecer como el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores. Teniendo como resultado que si poseen un clima organizacional
nivel alto mantienen un desempefio laboral excelente, y quienes tienen un nivel promedio de

clima generan un desempefio laboral satisfactorio o muy bueno.

Para Yaguachi (2017), graduado en la Universidad Nacional de Chimborazo menciona en
su proyecto de investigacion titulado “El Clima Organizacional Y Su Incidencia En El
Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Cooperativa De Ahorro Y Crédito Sagrada
Familia Ltda. De La Ciudad De Riobamba Provincia De Chimborazo Periodo 2015-2016” El
clima organizacional es muy importante dentro de las empresas publicas y privadas ya que, Si
existe en buen clima laboral, el desempefio de sus trabajadores sera el 6ptimo. La investigacion
se da con el problema mediante el planteamiento y se establecen los objetivos que se pretenden
alcanzar, ademas se justifica en la importancia del adecuado ambiente laboral en las

organizaciones que les permita incrementar su productividad.



Para Llamba & Ana (2018), en su proyecto de investigacion titulada “Clima Organizacional
Y Satisfaccion Laboral En Las Empresas Medianas Y Grandes Del Sector Lacteo Canton
Latacunga” indago si existe una correlacion entre las variables a tratar. para lo cual analizo las
dimensiones como la comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el
trabajo, toma de decisiones, entorno fisico compromiso, adaptacién al cambio, delegacion de
actividades y funciones, coordinacion externa y eficiencia en la productividad que son pilares

fundamentales para las empresas medianas y grandes del sector lacteo del cantén Latacunga.

Para Moreira (2017), en su proyecto de investigacion titulado “Modelo De Evaluacion De
Desempefio De Talento Humano En La Industria De Embutidos Del Cantoén Latacunga” con
esto determino el modelo de evaluacién que sea méas adaptable al sector de embutidos, para lo
cual evalué dimensiones del desempefio como comunicacion interna, reconocimiento,
relaciones interpersonales en el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, compromiso,
calidad en el trabajo, adaptacion al cambio, que son factores importantes para evaluar el
desempefio del personal, también se revisé articulos cientificos el cual nos permitira determinar

el modelo més adecuado para el sector.

De acuerdo con Curay & Chicaiza (2017), en su investigacion titulada “Evaluacion Del
Clima Organizacional En Las Empresas Del Sector Metal Mecéanica De La Parroquia De San
Buenaventura Del Canton Latacunga.” Mencionan que el clima organizacional es un tema que
debe ser analizado, por lo que se realizé un diagndéstico del clima organizacion a las empresas
metal mecanicas permitiendo obtener informacion sobre la situacion actual del ambiente
organizacional en la industria. La determinacion de los aspectos positivos y negativos del

entorno laboral es preciso para una produccion eficiente

Segun Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015), en su articulo cientifico de la revista AD-

MINISTER, mencionan que la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral



en organizaciones que brindan los servicios de salud, especificamente en un hospital. Teniendo
como objetivo principal dar mayor validez a los resultados descriptivos que se han encontrado
en estudios similares en otros paises y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de
organizaciones, que sirva de base para la implementacion de estrategias enfocadas en una mejor

gestion del talento humano.

Segun Chang & Neira (2015), en su articulo cientifico de la revista Ciencia & Trabajo, se
enfocan en conocer el desempefio y satisfaccion laboral, siendo los recursos humanos el
principal activo de la empresa; esto se puede deber a que todo tipo de organizacion esta
compuesta por personas Y sin ellas no podrian existir. Dentro del area de recursos humanos
para una institucion publica es necesario medir las variables de desempefio y satisfaccion

laboral.

Para Pedraza (2018), en su articulo cientifico de la revista Lasallista de Investigacion
menciona que en la actualidad resulta de relevancia analizar aspectos intangibles en la gestion
del capital humano, con el fin de contribuir a generar conocimiento Util a los tomadores de
decisiones para el disefio e implementacion de politicas y practicas mas efectivas en la gestion
de su personal. El factor humano es un ente social complejo en su gestion, a diferencia de otros
activos organizacionales, representa para los gerentes desafios constantes para que el personal

se identifique y comprometa con su organizacion en el logro de los objetivos.

Segun Vera & Sudarez (2018), en su articulo cientifico publicado en la revista Universidad y
Sociedad manifiestan, que un buen Ambiente Laboral influye a ser competentes entre
comparieros de trabajo, creando una conducta madura, permitiendo que los servidores publicos
se comprometan a ser responsables con la organizacion logrando un rendimiento de manera
eficiente y eficaz, dando lo mejor de si en agradecimiento a su satisfaccion laboral. El clima

organizacional constituye uno de los aspectos mas sutiles y complejos de la gestion de los



recursos humanos, cuyo estudio y analisis ha tomado cada vez mas relevancia por ser la forma
mas efectiva de diagnosticar la satisfaccion del talento humano y su compromiso con la

estrategia de la empresa.

Para Romero, Soto, & Garcia (2018), en su articulo con el tema “Procedimiento de medicion
del Clima Organizacional de servidores publicos. Caso Ecuador” mencionan que el Talento
Humano es reconocido hoy en dia como el principal generador de ventajas competitivas en una
organizacion al ser los Unicos capaces de generar valor, para que esto ocurra los trabajadores
deben de sentirse motivados a poner sus conocimientos en orientacion al logro de las metas u
objetivos organizacionales, hecho que sélo sera posible si se desarrollan en un clima
organizacional adecuado que los motive en este sentido a poner todo su talento en funcion de

la organizacion.

Los autores Brito & Pitre (2020), en su articulo de la revista “Informacién Tecnoldgica”
dentro de su investigacion analizan el clima organizacional desde las variables liderazgo, toma
de decisiones, motivacion y control. El objetivo de la investigacion es identificar como las
variables seleccionadas influyen en el desempefio de los colaboradores en la empresa estudiada,
teniendo como resultado que la integracion de las variables: control, seguimiento y liderazgo,
es decisiva para la generacion de un clima organizacional adecuado. Esto a su vez, influye en

el desempefio y la consecucion de los objetivos de las organizaciones.

Segun Cardozo & Chap Kau (2019), en su articulo de la revista Poblacion y Desarrollo,
teniendo como objetivo identificar la cantidad de articulos cientificos publicados, sobre el
Clima Organizacional en la base de datos Scopus, con el objeto de describir y analizar los
contenidos, enfoques, tipos de estudios, aportes, variables, muestras, técnicas estadisticas,

areas a las que corresponden y las revistas que se ocupan de tal teméatica mediante la que se
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concluye que existe bajo nivel de interés por parte de los autores en el enfoque cualitativo de

investigacion; como también, un limitado nimero de estudios de casos y conceptuales.

Para Segredo (2013), en su articulo de la revista Cubana de Salud Publica menciona que el
clima organizacional es un tema de gran importancia para las organizaciones que encaminan
su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se considera que es
un factor clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en profundidad, diagnostico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizacion, lo cual
permite demostrar la importancia del clima en la gestion del cambio en los sistemas

organizacionales.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

UNIDAD I

DATOS GENERALES DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON SAQUISILI

MISION

El GADMICS impulsara el desarrollo social, econémico y ambiental del Canton
Saquisili, en coordinacion con los demas niveles de gobierno, para la realizacién armonica
de los objetivos y metas institucionales. Su accidn se sujetara a las politicas, estrategias y
objetivos del Plan de Desarrollo Participativo del Canton Saquisili, en concordancia con los

planes parroquiales, provincial y nacional de desarrollo. (GADMIC-Saquisili, 2020)

VISION

ElI GADMICS sera una institucion lider en la prestacién de servicios publicos a la
comunidad del canton, que goce de prestigio, confianza y credibilidad por la calidad de sus

obras y servicios y por la seguridad laboral que brinda a sus empleados y trabajadores. Se

11



caracterizara por ser una institucion en desarrollo y mejoramiento continuo; por su

flexibilidad para adaptarse a los cambios del entorno; por el incremento de su productividad;

por el trabajo en equipo con participacion ciudadana; por la comunicacion efectiva en todos

los niveles de la organizacion; y, por su preocupacion permanente por lograr la satisfaccion

de las necesidades de la comunidad, sustentado bajo la premisa del deber-derecho que tienen

los ciudadanos. (GADMIC-Saquisili, 2020)

Para el GADMIC-Saquisili (2020), los Objetivos Generales son:

El GADMICS sustenta su gestion en la consecucién de los siguientes objetivos
generales:

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién del cantdn,
garantizando el buen vivir, propiciando una politica de desarrollo humano
sustentable, equitativa, de unidad en la diversidad, con identidad propia, que
fortalezca el sistema de gobernabilidad democrética, a través de la participacion
ciudadana y la rendicion de cuentas a la ciudadania sobre el cumplimiento del plan
de gobierno y la inversion pablica en el Canton Saquisili.

Elaborar los planes, programas y proyectos en base de los estudios y evaluacion
técnicos, sociales, econémicos y ambientales necesarios que los justifiquen de
manera adecuada.

Planificar, coordinar y controlar las acciones que en el &mbito cantonal le
corresponden al GADMICS.

Gestionar y concretar fuentes de financiamiento externas e internas, que permitan
la aplicacion de las politicas, estrategias, programas y proyectos para el desarrollo

social, economico y ambiental del canton.
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Impulsar alianzas estratégicas con organismos publicos y privados, que garanticen
los espacios de concertacion y cogestion.

Lograr y asegurar la dotacion y desarrollo permanente de obras encaminadas: al
desarrollo de la infraestructura vial urbana, de dotacion de agua de potable,
alcantarillado, de saneamiento ambiental, de higiene y demés obras y servicios,
coordinando sus esfuerzos con el gobierno provincial, gobiernos parroquiales
rurales, y demas organismos de desarrollo regional y nacional.

Modernizar adecuadamente sus operaciones y servicios, en base de la legislacion
vigente y la aplicacion de procesos de desconcentracion y descentralizacion.
Incrementar los niveles de productividad en la utilizacion de los recursos y medios
disponibles.

Aportar al fortalecimiento de la economia local y nacional, con sujecion a los planes
participativos de desarrollo cantonal.

Formular politicas de comunicacién transparentes que fortalezcan la imagen:
institucional y permitan la incorporacion de las demandas ciudadanas (GADMIC-

Saquisili, 2020)

Para el GADMIC-Saquisili (2020) los valores son:

El GADMICS sustenta su gestion, en la busqueda de los siguientes valores

institucionales:

Atencion prioritaria a las necesidades de los usuarios y contribuyentes del
GADMICS.

Actuacion ética y transparente en todas las manifestaciones del GADMICS.
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e Respeto por los intereses legitimos de la comunidad y por la preservacion del medio
ambiente.

e Orientacion hacia la investigacion y aprendizaje de nuevas tecnologias.

e Optimizacién en el uso de recursos y logro de objetivos y metas. ~

e Alto sentido de pertenencia y compromiso personal con el GADMICS. (GADMIC-

Saquisili, 2020)

UNIDAD II

2.3 Clima Organizacional

El clima organizacional es un tema que se planted en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio
de las organizaciones, puede ser considerado como sindnimo de ambiente organizacional.

(Pérez, 2014).

Para Acosta & Venegas (2010), Litwin y Stringer fueron los primeros autores en
conceptualizar el clima organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un
conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye

en su comportamiento y motivacion.

El clima organizacional es la percepcion que tienen los trabajadores del ambiente en el que

desempefian sus actividades.

Segun Vaca, Manosalvas, & Nieves (2015), en su investigacion mencionan a los autores
Hellrieger y Slocun los cuales manifiestan que “el clima organizacional es un conjunto de

atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o sus subsistemas,
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y que puede ser inducido por la forma en que la organizacion interactia con sus miembros y

con su ambiente”.

Al existir un buen ambiente laboral entre los trabajadores y demas responsables, entonces
“el clima organizacional serd altamente satisfactorio para obtener un trabajo de alta calidad,
reconocido entre los usuarios y la competencia”. (Significados, 2017) Esto nos ayudara a
conseguir y mantener un clima organizacional productivo y positivo, ya que esto es lo que
busca alcanzar tanto empresas u organizaciones publicas y privadas. Se puede presentar por
diversas dificultades personales entre algunos empleados, por falta de comunicacion del lider,
esto puede conllevar a un clima organizacional negativo lo cual afecta directamente al

desempefio de cada una de sus funciones.

2.3.1 Dimensiones del Clima Organizacional

Dentro del estudio del clima organizacional, las variables a estudiar se agrupan en cinco
dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion y comunicacién. De cada
dimension se seleccionaron cuatro categorias, que, en el caso de liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacion, se corresponden con el instrumento original propuesto por la
OPSy la OMS y en la dimensién comunicacion, que se incorpor6 al instrumento junto con
sus categorias, basado en la definicion de revisiones tedricas y la informacion que fue
aportada por criterios de los expertos. (Segredo A. , 2013). A continuacion, se define cada

dimension propuesta con sus respectivas categorias:

Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron definido, pues va a
depender de muchas condiciones que existen en el medio social como: valores, normas

y procedimientos, ademas es coyuntural. Dentro de esta dimension se exploran las

15



categorias: direccion, estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo, solucion de

conflictos. (Segredo A. , 2013)

Motivacion: conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional, es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas
que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen
presentes. Aqui se agrupan las categorias: realizacion personal, reconocimiento a la

aportacion, responsabilidad, adecuacion a las condiciones de trabajo. (Segredo A. , 2013)

Reciprocidad: relacion de dar y recibir mutuamente entre el individuo y la
organizacion. Se analizan en este aspecto las categorias: aplicacion del trabajo, cuidado

al patrimonio de la institucion, retribucion, equidad.

Participacion: contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e
informales al logro de objetivos. Las categorias para evaluar son: compromiso con la
productividad, compatibilizacion de intereses, intercambio de la informacion,

involucrarse en el cambio.

Comunicacion: proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la organizacion, entre la organizacion y su medio e influir
en las opiniones, aptitudes y conductas dentro y fuera de la organizacién. Se explora
mediante las categorias: Estimulo al desarrollo organizacional, Aporte a la cultura
organizacional, Proceso de retroalimentacion y Estilos de comunicacién. Lo mas
relevante de este modelo es la obtencion (con la aplicacion de un cuestionario) de una
vision réapida sobre qué valoracion tienen sus miembros de la organizacion,
posibilitando informacion a los directivos para la toma de decisiones y la gestion del

cambio. (Segredo A. , 2013)
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UNIDAD Il

2.4 Desemperio Laboral

Para Vallejo (2016), “es una valoracion sistémica de actuacion de cada persona en funcion
a las actividades que desemperia, metas, resultados, competencias y su potencial desarrollo. La
evaluacion es el proceso que mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con los

requisitos del trabajo” (p.79).

La evaluacion del desempetio laboral segtin (AretéActvia, 2018) “es un instrumento que nos
ayuda a medir “el rendimiento, la conducta de los profesionales que la integran y la obtencion

de los resultados de una manera integral, sistematica y objetiva”.

Para ello, se evaltan los siguientes aspectos del personal:

e Fortalezas.

e Capacidades.
e Insuficiencias.
e Posibilidades.
e Aptitudes.

e Problemas.

e Grado de integracion

De este modo, la empresa consigue informacidn basica y necesaria para tomar decisiones
de manera correcta y acertada. Si el desempefio coincide o supera a los objetivos fijados,
habra que alentar a los empleados para que sigan por ese camino. Por el contrario, si este no
alcanza los objetivos, no hay que buscar culpables, pero si detectar los problemas,
necesidades y los factores que fallan para corregirlos y lograr lo propuesto. (AretéActvia,

2018)
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El Desempefio Laboral, debido a su naturaleza conductual, es observable y medible de
manera objetiva. Asi mismo, un desempefio laboral 6ptimo es fundamental para que los

objetivos de una empresa se consigan.

Bisseti (2015), meciona las siguientes dimensiones:

Eficacia Laboral: “El nivel de acatamiento de los objetivos trazados: En qué medida la
instruccion esta cumpliendo con sus objetivos fundamentales” (Bonnefoy, 2006, pag. 14).
Las organizaciones que promueven la eficacia de sus colaboradores estan propiciando a sus
ves un cambio importante en quien es el responsable de los resultados de la empresa. No se
trata de pensar Unicamente en que es lo que la organizacion puede hacer para que sus

colaboradores puedan hacer para que la organizacion sea mas eficaz. (Bisseti, 2015)

La eficacia de los trabajadores de una organizacion depende de los siguientes factores:

e Capacidad

e Automotivacion
e Autogestion

e Simplificacion
e Suerte

e Responsabilidad

e Laeficacia individual y la eficacia empresarial (Bisseti, 2015)

Es importante establecer una cultura dentro de la empresa basada en la responsabilidad
individual, tener credibilidad frente al profesional que, a pesar de las adversidades, ha hecho
todo lo posible para ser eficaz. Cada persona, y solo de esa persona, depende si se quiere ser
eficaz, y de cada Direccion de la Organizacién, depende si se quiere la empresa se eficaz.

Sus objetivos son: Logro de objetivos, Actitudes y Efectividad. (Bisseti, 2015)
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Eficiencia Laboral: hace referencia a los recursos empleados y los resultados obtenidos.
Por ello, es una competencia o cualidad muy apreciada por las empresas debido a que en la
practica todo lo que estas hacen, tiene como intencion obtener metas u objetivos, como
recursos (tecnolégicos, humanos, fisicos, financieros de conocimientos, etc.) y en

situaciones complejas y muy competitivas. (Bisseti, 2015)

Una organizacion, producto o persona es “eficiente” cuando es capaz de obtener
resultados deseados mediante la Optima utilizacion de los recursos disponibles. Sus

indicadores son: Productividad, Competencia y Liderazgo. (Bisseti, 2015)

Calidad Laboral: Para el trabajador un grado de importancia en la organizacion porque
se involucra en la toma de decisiones de los procesos, ademas ofrece autonomia en los
trabajos mejorando el ambiente laboral, con los otros aspectos hay énfasis en la

compensacion. (Bisseti, 2015)

Gonzales (2006), menciona factores relevantes que incentivan satisfaccion en la calidad
laboral, que pueden mejorar las condiciones de trabajo para el trabajador y la empresa, entre
los factores mas importantes que complementa la capacidad del trabajador y el contenido de

trabajo a cargo son los siguientes:

La eliminacidn de todo vestigio de discriminacion en cuanto a la raza, el sexo, la
nacionalidad.

e Un superior o jefe de linea tiene derecho alguno de maltratar a otro.

e Seguridad del empleo, resultados, méritos o reconocimientos laborales.

e Recibir un salario justo equitativo correspondiente a la calidad y cantidad de trabajo.

e Laseguridad y la salud que el individuo debe tener en su puesto
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e EI empleado reciba un reconocimiento moral y publico por los resultados
alcanzados.

e Lano existencia de una doble moral dentro del clima organizacional.

e Condiciones laborales adecuadas: alimentacion, transporte, orden, estética y
comunicacion. Realizacion de actividades culturales, recreativas y deportivas. Sus

indicadores son: Responsabilidad, Atencién y Satisfaccion. (Bisseti, 2015)

Economia Laboral: “Competencia de la empresa para crear y motivar apropiadamente

los recursos econdmicos en pos de su gestion institucional”

La economia laboral examina la organizacion, el funcionamiento y los resultados de los
mercados de trabajo; las decisiones de los agentes que participan o pueden participar en
ellos, y la politica econdmica relacionada con el empleo y la remuneracion de los recursos
laborales. La nueva economia laboral emplea la perspectiva econdmica que supone que los
recursos son escasos en relacion con los deseos, los individuos eligen cuando comparan los

costes y los beneficios y responden a incentivos y des incentivos. (Bisseti, 2015)

La perspectiva econémica supone que:

e El trabajo y otro recurso son relativamente escasos.
e Los individuos y las instituciones toman decisiones racionales e intencionadas.
e Las decisiones se alteran o se adaptan a la luz de los cambios de las circunstancias

economicas. (Bisseti, 2015)

Segun el autor la economia especializada en el estudio del mundo del trabajo y los
aspectos laborales de la economia adquirird caracteristicas particulares y distintivas de los

demaés en el campo de estudio de la economia laboral esté el desempleo, el nivel de salarios,
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la productividad del trabajo, la calidad y estabilidad de los empleos entre otros. Sus

indicadores son: Distribucion, Recursos, Presupuesto. (Bisseti, 2015)

Capacitacion Laboral: Segun Chiavenato (2002), “La capacitacion laboral adquiere
importancia hoy en dia como consecuencia del interés de las organizaciones por el contrario
con trabajadores que renan un conjunto de conocimientos adecuados al puesto, que exige
cada vez mas competencias laborales innovadoras e imaginativas”, Citado por (Bisseti,

2015).

La capacitacion debe ser tomada por las organizaciones como una estrategia que rompa
los esquemas tradicionales que limitan su avance. Es por ello por lo que el tener acceso a la
posibilidad formativa actGa cada vez mas como uno de los factores motivadores principales.
Para lograr una maxima operatividad y eficiencia en las acciones formativas, consiguiendo
que se conviertan en auténticas herramientas motivadoras, las organizaciones empresariales
deben utilizar metodologia innovadora basada en la integracién del aprendizaje y el trabajo.
Ello implica innovar los contenidos de los programas de capacitacion, dosificar la intensidad

de la capacitacion, utilizar equipos y recursos pedagogicos entre otros. (Bisseti, 2015)

Mejora Salarial: “Segun Chiavenato (2002) Citado por Bisseti (2015) La capacidad
motivadora del desempeiio laboral de los trabajadores es la mejora salarial” (p.450). Esta

sujeto a:

e La mejora salarial es un factor motivador hasta que el trabajo alcanza un nivel
minimo de vida, aunque ese nivel de vida tendera a ser mayor conforme el trabajador
adquiera mas dinero.

e Hay algunas organizaciones que utilizan el dinero para atraer y mantener el personal

adecuado en cada puesto y no como factor motivador en si mismo. Es decir, estas
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empresas tienen por politica salarial, pagar a sus trabajadores remuneraciones
competitivas dentro de su sector industrial o dentro de su area geografica solo como

el unico propdsito de atraer y conservar capacitado. Citado por (Bisseti, 2015)

Indicadores y beneficios de Desempefio segin CEPAL.:

Funciona como un centro de estudio en la region, que colabora con los Estados
miembros y diversas instituciones locales, nacionales e internacionales en analisis de
los procesos de desarrollo a través de la formulacion, seguimiento y evaluacion de las
politicas publicas. Si bien se han seguido recomendaciones de caracter técnico respecto
a la mejora de la administracion publica, existe una gran distancia entre la formulacion,
disefio y ejecucion de las politicas y los resultados que se obtiene de ellas. (CEPAL,

(2006) Citado por (Bisseti, 2015)

Los Indicadores que menciona (Bisseti, 2015) :

e Los indicadores de desempefio son herramientas de medicién de las principales
variables relacionadas al sometimiento de los objetivos, que a su vez componen una
expresion cualitativa o cuantitativa concreta de lo que se intenta conseguir con un
objetivo especifico concreto.

e Enadicidn, se busca evaluar que tan admisible ha sido el desempefio de determinado
organismo publico con el propdsito de optar por mejores acciones para perfeccionar

la gestién. (Bisseti, 2015)

Los Beneficios que menciona (Bisseti, 2015):

e Mejora el proceso de planificacion (definicion de objetivos y metas) y de

enunciacion de politicas de mediano y largo plazo.
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Viabiliza la detencion de procesos o areas de la organizacion en las cuales existen
problemas de gestion tales como:

1. Uso defectuoso de los recursos.

2. Retrasos excesivos en la entrega de productos.

3. Distribucion de personal a las diferentes tareas, etc.
Constituye mayores grados de transparencia respecto del uso de recursos publicos y
establece las bases para un mayor compromiso con los resultados por parte de los

directivos y los niveles medios de la direccion. (Bisseti, 2015)

2.4.1 Principios fundamentales de la evaluacion del desempefio laboral

La medicion por parte de los departamentos de Recursos Humanos del desempefio laboral

debe estar basada en una serie de principios fundamentales.

lustracion 1.Principios fundamentales del desempefio laboral

-

1 Esta evaluacion debe tener en
cuenta la trayectoria profesional
de cada empleado dentro de 1a
organizacion

A, e e .
51af Hl crpemizn @ (' 2Los parametros de medicién

han de tener una relacion directa

encargado del analisis debe ser
clave a 1a hora de aportar ideas

v propuestas para mejorar el
desempefio.

A

con las caracteristicas del puesto
de trabajo que ocupa el
empleado al que se pretende
evaluar. !

empleado esté de acuerdo con el
mismo y comprenda de manera
clara los fines que se pretenden

4.El proceso requiere que el

alcanzar con la evaluacion | |

3.El establecimiento de la
finalidad de dicho estudio: para
qué estamos realizando la
medicion

Elaborado por: Karen Uribe
Fuente: (Control Group, 2017)
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CAPITULO 11l MARCO METODOLOGICO

3 METODO

Metodo hipotético deductivo

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se utilizé el método deductivo, ya que
comienza dando paso a los datos en cierta forma validos, para llegar a una deduccion a partir

de un razonamiento de forma Idgica.”. (Tiposde investigacion, 2018)

Las fases del método hipotético- deductivo segun (Gonzaga, 2014) son:

e Observacion. Analisis de las variables de estudio para el descubrimiento de un hecho y
encontrar una explicacion del problema a estudiar.

e Construccién de una hipotesis. Es la explicacion empirica por medio de interrogantes
gue permiten tener ideas tentativas de lo que puede ser.

e Deduccion de las consecuencias de la hipdtesis. Se predice que debe ocurrir en
determinadas circunstancias de acuerdo con la hipétesis

e Contrastacion empirica de las consecuencias deducidas. Comprobaciéon del
cumplimiento o no de las predicciones anteriores.

« Conclusiones de la contrastacion. Se verifica que la experimentacion concuerde o no

con las predicciones en base a los resultados para aceptar o rechazar las hipdtesis

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

e Investigacion Descriptiva
En el desarrollo de la investigacion se estudid las variables como son el clima
organizacional y el desempefio laboral, identificando la relacion que existen entre las

variables. La investigacion busca especificar propiedades y caracteristicas importantes
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del fendmeno que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacion. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014)
e Investigacion explicativa
Es explicativa ya que se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el
establecimiento de relaciones causa y efecto (Fidias G, 2012) , a través de las
dimensiones del clima organizacional se busca establecer conclusiones que van a
aportar al adecuado desempefio laboral.
e Investigacion de campo
Esta investigacion es necesaria en la recoleccion de informacidn primaria, por lo que
es necesario tomar acercamiento a la institucion de estudio que es el GAD Municipal
del canton Saquisili. Se aplica extrayendo datos e informaciones directamente de la
realidad a través del uso de técnicas de recoleccion. (Editorial Definicion MX., 2016)
e Investigacion Bibliogréafica
En el presente trabajo de investigacion se recolectara informacion de libros, textos,
tesis, articulos que son de gran ayuda para tener una mejor comprension de los términos

y definiciones de las variables.

3.2 DISENO

La investigacion es de tipo no experimental porque no se manipulan las variables
deliberadamente, ya que s6lo se observan los fenédmenos en su ambiente natural para
analizarlos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), es correlacional ya que el
estudio se basa en la influencia del clima organizacional y el desempefio laboral en el

GAD Municipal del canton Saquisili.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacién

En el Gad Municipal de Saquisili Provincia de Cotopaxi se ha obtenido una poblacion de

190 empleados.

3.4.2 Muestra

En el presente trabajo de investigacion no se calculé muestra debido a que se trabajo con

el total de la poblacion.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas

Para el trabajo de investigacion se utilizo:

e Encuesta “es una técnica para obtener informacion que suministra un grupo o muestra
de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (Fidias G,
2012). Es una técnica de recoleccion de informacion con preguntas de facil

comprension que ayuda a obtener la informacion necesaria de las variables a investigar.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo el cuestionario como instrumento para la recoleccion de informacion.

El cuestionario para el trabajo de investigacion contendra preguntas:

e Semiestructuradas o escala Likert
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3.5 TECNICAS DE PROCESAMIENTOS DE LA INFORMACION

Para el procesamiento de la informacidn se utilizé la herramienta informatica SPSS, ya que
proporciona de una manera mas rapida la informacion al momento de procesar los datos, esta

herramienta informatica nos arroja un informe estadistico facil de comprender e interpretar.

3.6 ANALISIS Y DISCUSION DE DATOS

El analisis se lo realizo en base a los datos que arrojo la herramienta SPSS, para poder
entender e interpretar dichos datos de una forma mas clara y poder culminar el trabajo de

investigacion.

3.6.1 Analisis, interpretacion y discusion de resultados
Una vez aprobado el instrumento de evaluacion se procedid a su aplicacion, por ende, los
siguientes cuadros interpretativos muestran los resultados obtenidos al aplicar el instrumento

de evaluacion a los trabajadores del GAD Municipal del canton Saquisili.

Para el andlisis tanto de la variable dependiente (Desempefio laboral) e independiente
(Clima Organizacional) se trabajé con el total de los trabajadores del Gad. La variable
dependiente de acuerdo con la informacion obtenida existe factores que estan afectando a un
optimo desempefio laboral ya que no se sienten satisfechos al momento de ejecutar sus tareas
delegadas. La variable independiente de acuerdo con la informacion obtenida se determiné que
hay que prestar mas atencién y trabajar en estas areas: Proceso de retroalimentacion,

Comunicacion entre compafieros, Compatibilidad de intereses, ya que es regular.
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Tabla 1. Resumen -Interpretacion de datos (Anexo 4)

PREGUNTA INTERPRETACION

Género El 54.21% que representa a 113 trabajadores pertenecen al género masculino y
45.79 % que representan a 87 trabajadores pertenecen al género femenino.

Edad El 31,05% que representa a 59 trabajadores, se encuentran en un rango de edad

Nivel de Instruccién

Preocupacion de la
Direccion por orientar bien
las tareas designadas

Estimulo a la excelencia

Fomento del trabajo en
equipo

Solucién de conflictos

Motivacion para la
realizacion personal

Reconocimiento al aporte
del trabajador

de 36-44 afios, del mismo modo el 21.05% que representa a 40 trabajadores, se
encuentran en un rango de edad de méas de 53 afios, mientras que el 17.89%
que representa a 34 trabajadores, se encuentran en un rango de edad de 18-26
afios, el 15.26% que representa a 29 trabajadores, se encuentran en un rango de
edad de 46-52 afios y el 14.74% que representa a 28 trabajadores se encuentra
en un rango de edad de 27-35 afios.

El 53,68% que representa a 103 trabajadores, tienen un nivel de instruccion de
secundaria, el 36,84% que representa a 70 trabajadores, tienen un nivel de
instruccion de tercer nivel, el 5,79% que representa a 11 trabajadores, tienen
un nivel de instruccién de técnico/tecnoldgico y el 3.68% que representa a 7
trabajadores tienen un nivel de instruccion primaria.

El 62,63% que representa a 119 trabajadores opinaron que la preocupacién de
la direccién por orientar bien las tareas designadas es Muy Bueno, mientras
que el 18,95% que representa a 36 trabajadores opinaron Excelente, el 17,89%
que representa a 34 trabajadores opinaron Bueno mientras que el 0.53% que
representa a 1 trabajador opino Regular.

El 64,74% que representa a 123 trabajadores opinaron que el Estimulo a la
Excelencia es Muy Bueno, el 12,21% que representa a 40 trabajadores
opinaron Excelente y el 14,21% que representa a 27 trabajadores opinaron
Bueno.

El 62,11% que representa a 118 trabajadores opinaron que el Fomento del
Trabajo en Equipo es Muy Bueno, el 23,16% que representa a 44 trabajadores
opinaron Excelente y el 14,74% que representa a 28 trabajadores opinaron
Bueno.

El 58,42% que representa a 111 trabajadores opinaron que la Solucion de
conflictos es Muy Bueno, el 20,53% que representa a 39 trabajadores opinaron
Bueno, el 20,53% que representa a 39 trabajadores opinaron que es Excelente
y el 0,53% que representa a 1 trabajador Regular.

El 53,36 % que representa a 101 trabajadores opinaron que la motivacion para
la realizacion personal es Muy Bueno, el 28,95% que representa a 55
trabajadores opinaron Bueno, y el 17,89% que representa a 34 trabajadores
opinaron Excelente.

El 57,37% que representa a 109 trabajadores opinaron que el Reconocimiento
al Aporte del Trabajador es Muy Bueno, el 24,74% que representa a 47
trabajadores opinaron Bueno y el 17,89% que representa a 34 trabajadores
opinaron Excelente.
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Responsabilidad del

trabajador

Adecuadas condiciones de
trabajo.

Dedicacidn y aplicacién del
trabajador a sus tareas

Cuidado del patrimonio de
la institucion

Equidad

Estimulo al desarrollo

organizacional

Aporte a la cultura

organizacional

Existe un adecuado proceso
de retroalimentacién

Existe una comunicacion
eficaz entre compafieros

Compromiso con la
productividad.
Compatibilidad de

intereses

El 60% que representa a 114 trabajadores opinaron que la Responsabilidad del
trabajador es Muy Buena, el 23,16% que representa a 44 trabajadores opinaron
Buena, el 16,32% que representa a opinaron Excelente y el 0,53% que
representa al trabajador opino Regular.

El 63,63% que representa a 119 trabajadores opinaron que las Adecuadas
Condiciones de Trabajo son Muy Bueno, el 21,05% opinaron Excelente y el
16,32% que representa a 31 trabajadores opinaron Bueno.

El 70% que representa a 133 trabajadores opinaron que la Dedicacién y
aplicacion del trabajador a sus tareas es Muy Bueno. El 15,26% que representa
a 29 trabajadores opinaron Bueno y el 14,74% que representa a 28 trabajadores
opinaron Excelente.

El 61,58% que representa a 117 trabajadores opinaron que el Cuidado del
patrimonio de la Institucion es Muy Bueno, el 22,11% que representa a 42
trabajadores opinaron Excelente y el 16,32% que representa a 31 trabajadores
opinaron Bueno.

El 63,16% que representa a 120 trabajadores opinaron que la Equidad dentro
del Gad es Muy Bueno, el 24,21% que representa a 46 trabajadores opinaron
Excelente y el 12,63% que representa a 24 trabajadores opinaron Bueno.

El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron que el Estimulo al
Desarrollo Organizacional es Muy Bueno, el 38,95% que representa a 74
trabajadores opinaron Bueno, el 11,58% que representa a 22 trabajadores
opinaron Excelente, el 2,11% que representa a 4 trabajadores opinaron
Regular.

El 44,74% que representa a 85 trabajadores opinaron que el Aporte a la Cultura
Organizacional es Muy Bueno, el 34,74% que representa a 66 trabajadores
opinaron Bueno, el 16,32% que representa a 31 trabajadores opinaron
Excelente y el 4,21% que representa a 8 trabajadores opinaron Regular.

El 48,42% que representa a 92 trabajadores opinaron que el Proceso de
Retroalimentacién es Muy Bueno, el 38,42% que representa a 73 trabajadores
opinaron Bueno y el 13,16% que representa a 25 trabajadores opinaron
Regular.

El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron que la Comunicacion
entre Compafieros es Buena, el 35,79% que representa a 68 trabajadores
opinaron Muy Bueno y el 16,64% que representa a 32 trabajadores opinaron
Regular.

El 48,47% que representa a 94 trabajadores opinaron que el Compromiso con
la Productividad es Bueno, el 48,42% que representa a 92 trabajadores
opinaron Muy Bueno y el 2,11% que representa a 4 trabajadores opinaron
Regular.

El 52,63% que representa 100 trabajadores opinaron que la Compatibilidad de
intereses es Bueno, el 40,53% que representa a 77 trabajadores opinaron Muy
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Intercambio de
informacion

Involucrarse en el cambio

Logro de objetivos
propuestos

Actitudes frente a sus
tareas

Efectividad en el

desempefio de las tareas

Las condiciones de trabajo

son adecuadas

Competencia

Liderazgo

Responsabilidad en las
actividades delegadas

Atencion

Bueno, el 6,32% que representa a 12 trabajadores opinaron Regular y el 0,53%
que representa a 1 trabajador opino Regular.

El 52,63% que representa a 100 trabajadores opinaron que el Intercambio de
Informacion es Muy Bueno, el 31,05% que representa a 59 trabajadores
opinaron Bueno, el 14,21% que representa a 27 trabajadores opinaron
Excelente y el 2,11% que representa a 4 trabajadores opinaron Regular

El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron con respecto a
Involucrarse por el Cambio es Muy Bueno, el 31,05% que representa a 59
trabajadores opinaron Bueno, el 18,42% es Excelente y el 3,36% que
representa a 6 trabajadores opinaron Regular.

El58,49% que representa a 113 trabajadores opinaron que el Logro de Objetivo
Propuestos es Muy Bueno, el 23,68% que representa a 45 trabajadores
opinaron Excelente, el 15,79% que representa a 30 trabajadores opinaron
Bueno y el 1,05% que representa a 2 trabajadores opinaron Regular.

El 52,63% que representa a 100 trabajadores opinaron que las Actitudes frente
a las Tareas es Bueno, el 26,32% que representa a 50 trabajadores opinaron
Muy Bueno, el 20% que representa a 38 trabajadores opinaron Excelente y el
1,02% que representa a 2 trabajadores opinaron Regular.

El 58,955 que representa a 112 trabajadores opinaron que la Efectividad en el
desempefio de las tareas es Muy Bueno, el 26,84% que representa a 51
trabajadores opinaron Excelente y el 14,21% que representa a 27 trabajadores
opinaron Bueno.

El 61,06% que representa a 116 trabajadores opinaron que las Condiciones de
trabajo es Muy Bueno, el 21,05% que representa a 40 trabajadores opinaron
Excelente y el 17,89% que representa a 34 trabajadores opinaron Bueno.

El 61,05% que representa a 116 trabajadores opinaron que la Competencia es
Muy Bueno, el 24,21% que representa a 46 trabajadores opinaron Excelente y
el 14,74% que representa a 28 trabajadores opinaron Regular.

El 55,26% que representa a 105 trabajadores opinaron con respecto al
Liderazgo es Muy Bueno, el 22,63 % que representa a 43 trabajadores opinaron
Bueno y el 22,11% que representa a 42 trabajadores opinaron Excelente.

El 47,89% que representa a 91 trabajadores opinaron con respecto a la
Responsabilidad en las Tareas Asignadas es Muy Bueno, el 28,42% que
representa a 54 trabajadores opinaron Excelente y el 23,68% que representa a
45 trabajadores opinaron Bueno.

El 49,47% que representa a 94 trabajadores opinaron con respecto a la
Atencion es Muy Bueno, el 31,58% que representa a 60 trabajadores opinaron
Excelente y el 18,95% que representa a 36 trabajadores opinaron Bueno.
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Satisfaccion en el trabajo
ejecutado

Distribucion

Recursos

Presupuestos

El 57,89% que representa a 110 trabajadores opinaron con respecto a la
Satisfaccion en el Trabajo Ejecutado es Muy Bueno, el 22,63% que representa
a 43 trabajadores opinaron Excelente y el 19,47% que representa a 37
trabajadores opinaron Bueno.

El 65,79% que representa a 125 trabajadores opinaron con respecto a la
Distribucion es Muy Bueno, el 21,05% que representa a 40 trabajadores
opinaron Excelente y el 13,16% que representa a 25 trabajadores opinaron
Bueno.

El 63,16% que representa a 120 trabajadores opinaron con respecto a los
Recursos es Muy Bueno, el 24,74%que representa a 47 trabajadores opinaron
Excelente y el 12,11% que representa a 23 trabajadores opinaron Bueno.

El 56,32% que representa a 107 trabajadores opinaron con respecto a los
Recursos es Muy Bueno, el 23,16% que representa a 44 trabajadores opinaron
Excelente y el 20,53% que representa a 39 trabajadores opinaron Bueno.

3.6.2 Discusion de resultados

La informacion obtenida al aplicar el instrumento de evaluacion refleja falencias en el area

del clima organizacional lo cual influye de manera directa en el desempefio laboral, los

trabajadores del GAD opinaron que tanto los procesos de retroalimentacion, comunicacion

entre compafieros y la compatibilidad de interese es regular, lo cual afecta en su

comportamiento y rendimiento.

Con respecto al desempefio laboral segun las encuestas aplicadas revelan que el clima no es

el 6ptimo afectando el rendimiento de los trabajadores en sus actividades delegadas.

3.7 Andlisis Referencial

3.7.1 Prueba de Hipétesis General

Es una prueba estadistica para evaluar hipotesis acerca de la relacion entre dos variables

categoricas se simboliza por x2.

Hipotesis alternativa (H1): El clima organizacional influye significativamente en el

desempefio laboral del GAD Municipal del canton Saquisili provincia de Cotopaxi.
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Hipotesis nula (HO): El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio

laboral del GAD Municipal del cantén Saquisili provincia de Cotopaxi.

Tabla 2.Tabla cruzada Clima organizacional-Desempefio laboral

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL

MUY
BUENO BUENO  EXCELENTE  Total
CLIMA BUENO Recuento 1 13 0 14
ORGANIZACIONAL Recuento esperado 1 13,5 4 14,0
% del total 0,5% 6,8% 0,0% 7,4%
MUY Recuento 0 170 6 176
BUENO Recuento esperado 9 169,5 5,6 176,0
% del total 0,0% 89,5% 3,2% 92,6%
Total Recuento 1 183 6 190
Recuento esperado 10 183,0 6,0 190,0
% del total 0,5% 96,3% 32%  100,0%
Tabla 3. chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
asintética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,0672 2 ,001
Razén de verosimilitud 6,153 2 ,046
Asociacion lineal por 3,973 1 ,046
lineal
N de casos validos 190

Opciones de criterio para comprobar Hipdtesis:
Si, X? calculado es < X? tabla |:> Se debe aceptar la hip6tesis nula
Si, X2 calculado es > X? tabla |:> Se debe aceptar la hipotesis alternativa
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P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

vip| 0,001 | 00025 0,005 0,01 0,025 = 0,05 0,1 0,15 0,2 025 0,3
1 | 108274 | 91404 | 78794 | 66349 | 50239 | 38415 | 27055 | 20722 | 16424 | 13233 | 10742
2 | 138150 | 119827 | 105965 @ 92104 | 73778 _. 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | 78147 | 62514 | 53170 | 46416 | 41083 | 36649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | 59886 | 53853 | 48784
5 | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | 81152 | 72893 | 66257 | 60644
6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 10,6446 | 94461 | 85581 | 78408 | 72311
7 | 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 120170 | 107479 | 98032 | 90371 | 83834
8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 17535 | 155073 | 133616 | 120271 | 11,0301 | 102189 | 95245
9 | 278767 | 254625 | 235893 | 216660 | 190228 | 169190 | 14,6837 132880 | 122421 | 113887 | 10,6364
10 | 295879 | 271119 | 251881 | 232093 204832 | 183070 | 159872 | 14,5339 | 134420 12,5489 | 11,7807
11 | 312635 | 287291 | 267569 | 247250 | 219200 | 196752 | 172750 | 157671 | 14,6314 | 137007 | 12,8987
12 | 329092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 185493 | 169893 | 158120 | 148454 | 14,0111
13 | 345274 | 318830 | 298193 | 276882 | 247356 | 223620 | 198119 | 182020 | 16,9848 | 159839 | 151187
14 | 361239 | 334262 | 313194 | 291412 | 261189 | 236848 210641 | 194062 | 181508 | 171169 | 16,2221
15 | 37,6978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 | 249958 | 223071 | 206030 | 193107 | 182451 | 17,3217
16 | 392518 | 364555 | 342671 | 319999 | 288453 | 262962 | 235418 | 217931 | 20,4651 | 193689 & 184179
17 | 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 30,1910 | 275871 | 247690 | 229770 | 21,6146 | 204887 | 19,5110
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 | 315264 288693 | 259894 | 241555 | 227595 | 216049 | 20,6014
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 361908 | 328523 | 30,0435 | 27,2036 | 253289 | 239004 | 227178 | 21,6891
20 | 453142 | 423358 | 399969 | 375663 | 341696 | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 238277 | 227745

(Medina, 2017)

3.7 Decision

Luego de realizar los calculos pertinentes el resultado es le siguiente:

X? calculado > X? tabla === 13,06 > 5.99 Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la alternativa, demostrando que el clima organizacional influye significativamente en

el desempefio laboral del GAD Municipal del cantén Saquisili provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Al tener un acercamiento directo al lugar de la problematica se pudo conocer las
falencias dentro del clima organizacional lo cual afecta al desenvolvimiento de los
trabajadores frente a sus actividades delegadas.

Mediante la aplicacion del instrumento de evaluacién se pudo evidenciar los factores
del clima organizacional que estdn afectando al desempefio laboral como la
comunicacion y participacion, puesto que no existe un adecuado proceso de
retroalimentacion, la comunicacion entre compafieros no es éptima y la compatibilidad
de intereses no es la adecuada.

Para la obtencion de un clima organizacional eficiente se deben aplicar estrategias que
mejoren o corrijan los problemas existentes tanto en la comunicacion y la
responsabilidad frente a las tareas delegadas, para poder tener un ambiente 6ptimo y

por ende un desempefio eficiente.

4.2 Recomendaciones

Es importante seguir estudiando el clima organizacional tanto en las instituciones
publicas como privadas, para poder identificar el ambiente en el que sus trabajadores
estan desempefiando sus tareas es la Optima, puesto que al tener un buen clima los
trabajadores van a desempefiar mejor sus actividades lo cual es beneficioso para el
desarrollo de la institucion.

Se recomienda a los jefes encargados hacer mayor énfasis en los trabajadores conocer
que es lo que esta afectando al desempefio de cada uno, y asi poder tener un clima
optimo por ende contar con trabajadores satisfechos, lo cual contribuira al

cumplimiento de los objetivos y a que los trabajadores se sientan parte de esta.
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e Se recomienda al GADM implementar las estrategias que se proponen en el presente
trabajo de investigacion las misma que contribuiran, al empoderamiento personal y a la

comunicacion eficaz entre los trabajadores.
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CAPITULO V PROPUESTA

Titulo de la propuesta.

ESTRATEGIAS ENFOCADAS AL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, CON EL FIN DE CONTRIBUIR EN EL DESEMPENO

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GADM DE SAQUISILi.
Introduccion.

En la actualidad las empresas dan mayor importancia al contexto en el que se desempefian
los trabajadores, no solo se exige que cumplan con sus obligaciones a cambio de una
remuneracion, sino mas bien, se busca cuidar su integridad, potenciar sus habilidades y lograr
que se sienta identificado con los ideales de la empresa. Por tal motivo y previo haberse
realizado la investigacion correspondiente; se logré conocer la situacion actual del clima
organizacional dentro del GADM del canton Saquisili, y el desempefio laboral por parte de los
trabajadores. Si bien es cierto que en la mayoria de los parametros analizados los resultados
son favorables, existen puntos en los que es necesario hacer hincapié y fortalecerlos. Las
estrategias se han convertido en un elemento clave para el éxito empresarial, por lo tanto, se
proponen varias estrategias enfocadas en; la comunicacion interna, el compromiso frente a las

tareas delegadas.

Objetivos

Objetivo General.

e Desarrollar estrategias enfocadas al mejoramiento del clima organizacional, con el fin

de contribuir en el desempefio laboral de los trabajadores.
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Objetivos Especificos.

e Establecer estrategias enfocadas a mejorar la comunicacion interna entre los
trabajadores.
e Concretar estrategias enfocadas a fortalecer el compromiso del trabajador frente a las

tareas designadas.

Informacion General de Saquisili

Datos Informacion
Saquisili El nombre Saquisili quiere decir "deje aqui.
Ubicacion La poblacion se encuentra a 11 km. en el

norte de Latacunga.

e Pais: Ecuador
Region: Andes
Provincia: Cotopaxi
Latitud: -0.838237
Longitud: -78.667427

Principales etnias, grupos y EI65% de la poblacion es indigenay, el 35%

nacionalidades poblaciébn mestiza. La agricultura y la
ganaderia son sus renglones de produccion
importantes.

Division politica Parroquias urbanas
e Saquisili (cabecera cantonal)
Parroquias rurales
e Cochapamba (parroquia)

e Cancagua
e Chantilin
Clima Se considera seco templado con una

temperatura media anual de 12° C, siendo los
meses mas frios julio y agosto 11° C.

Limites
Norte, Sur, Este: Canton Latacunga
Oeste: Cantones Pujili y Sigchos
Rango Altitudinal De 2.240 2 4.280 m.s.n.m

Fuente: (EcuRed, 2019)
Elaborado por: Karen Uribe
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FODA.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
e Orientacion de las tareas e Efectividad en el cumplimiento de
designadas las tareas
e Fomento del trabajo en equipo e Inclusion laboral
e Adecuadas condiciones de trabajo e Eficacia en el cumplimiento de las
e Estimulo a la excelencia tareas
e Realizacién personal
DEBILIDADES AMENAZAS
e Comunicacion interna e Desconocimiento de los procesos
e Compromiso frente a las tareas e Inadecuado desarrollo de las tareas
designadas designadas
e Compatibilidad de intereses e Desinterés por el cumplimiento de
e Involucrarse en el cambio las tareas
e Desarrollo empirico de las tareas

Priorizacion FODA.
Para desarrollar la priorizacion del FODA referente al clima organizacional del GADM de
Saquisili, se consider6 una escala con cinco alternativas de respuesta: 5= Muy Alto, 4=Alto,

3= Medio, 2=Bajo, 1= Muy Bajo

Anilisis FODA Calificacién | Puntaje | Porcentaje
Fortalezas 1(2)13|4|5
Orientacion de las tareas designadas X 4 7.27%
Fomento del trabajo en equipo X 5 9.10%
Adecuadas condiciones de trabajo X 4 7.27%
Estimulo a la excelencia X 3 5.45%
Oportunidades 112|13|4|5
Efectividad en el cumplimiento de las tareas X 4 7.27%
Inclusion laboral X 4 7.27%
Eficacia en el cumplimiento de Ias tareas X 5 9.10%
Realizacion personal X 4 727%
Debilidades 1(2]13]|4|5
Comunicacion interna X 2 3.63%
Compromiso frente a las tareas designadas X 3 5,45%
Compatibilidad de intereses X 3 5.45%
Involucrarse en el cambio X 2 3.63%
Amenazas 1(2]13|4|5
Desconocimiento de los procesos X 3 5.45%
Inadecuado desarrollo de las tareas designadas X 2 3,63%
Desinterés por el cumplimiento de las tareas X 4 7.27%
Desarrollo empirico de las tareas X 3 5.45%
TOTAL 55 100%
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DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS.

ESTRATEGIAS ENFOCADAS AL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, CON EL FIN DE CONTRIBUIR EN EL DESEMPENO

LABORAL

Probleméatica

e Comunicacion interna
e Clima organizacional
e Desempefio laboral

Objetivo: Mejorar la comunicacion interna entre los trabajadores.

Actores GADM de Saquisili
e Autoridades
e Trabajadores

Estrategia Descripcion

COMUNICACION
EFICAZ

Como seres humanos, el poder comunicarnos con
fluidez es lo que nos diferencia de otros seres vivos. La
clave de un buen liderazgo es la comunicacion eficaz con
los colaboradores; encontrar las palabras adecuadas,
prestar atencion y transmitir el mensaje de manera
eficiente. Por lo tanto, es importante el hablar, pero
también es fundamental escuchar “escucha activa”.

La comunicacion se efectia de manera verbal y no
verbal, no solo importa lo que se dice, sino como se lo
dice, las expresiones corporales infieren en gran parte al
momento de transmitir un mensaje, ya que los gestos y
movimientos pueden ser una guia del pensamiento o el
subconsciente. Cuando el receptor percibe que el
emisor estd siguiendo en la comunicacién una
“estrategia”, que envuelve motivaciones miultiples y
ambiguas para influir sobre él, asume una posicién
defensiva. (Jimenez, 2002, pag. 107)

La conceptualizacibn de comunicacion es el
intercambio de informacidn. Dentro de una organizacion
es el vehiculo que permite el correcto desarrollo del
ambiente empresarial y funcionamiento interno, para el
cumplimiento de metas y objetivos. Afirmé Aristoteles
La meta principal de la comunicacion es la
persuasion, es decir, el intento que hace el orador de
llevar a los demas a tener su mismo punto de vista.
(Jimenez, 2002, pag. 99)

Consejos para mejorar la comunicacion:

e Practicar la escucha activa. - Concéntrate en

prestar atencién y comprender el mensaje que
transmite el emisor.
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e Hablar en primera persona. - De esta forma se
deja en claro que el mensaje expresado es propio
y no una generalizacion obligatoria que todos
hacen.

e Dominar el lenguaje no verbal. - A través de
gestos y movimientos puedes transmitir y generar
emociones en el receptor, y reforzar el mensaje
entregado.

e Ser empatico. - Ponerse en el lugar del otro hace
que la comunicacién sea mas facil, ser respetuoso
y amigable con la otra parte.

Beneficiarios: GADM de Saquisili; autoridades, trabajadores, poblacion del

canton.
Recursos: Tiempo: Presupuesto:
e Humano 15 dias $100

e Tecnoldgico
e Economico
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ESTRATEGIAS ENFOCADAS AL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, CON EL FIN DE CONTRIBUIR EN EL DESEMPENO

LABORAL

Probleméatica

e Compromiso frente a las tareas designadas
e Clima organizacional
e Desempefio laboral

Objetivo: Fortalecer el compromiso de los trabajadores frente a las tareas delegadas.

Actores GADM de Saquisili
e Autoridades
e Trabajadores
Estrategia Descripcion
Dentro de una organizacién es muy importante que el
trabajador sea tomado en cuenta y participe en la toma de
decisiones, que le permitiran adquirir nuevas
EL experiencias y conocimientos para potenciar sus

EMPODERAMIENTO
DEL PERSONAL

habilidades. Se puede decir que el compromiso del
trabajador frente a las tareas delegadas refleja el nivel con
el cual el trabajador se siente identificado con la
organizacion y hasta qué punto puede llegar por aportar
al beneficio de esta.

El empoderamiento es el proceso para aumentar la
capacidad de los individuos o grupos de una
organizacion para tomar decisiones y convertir dichas
decisiones en acciones para posteriormente
transformarse en resultados deseados con beneficios
en optimizacion de tiempo y recursos (Smith, 2008).
(Obando, 2020, pag. 82)

En el proceso de la comprension del empoderamiento
se encuentran el modelo de siete Fases que se proponen
generar nuevos retos y cumplir con los objetivos de la
organizacion. (previcionar.com, 2017)

e FEtapa 1.- Deseo de las organizaciones por

cambiar y mejorar.

e Etapa 2.- Eliminar las limitantes y restricciones
que tienen los trabajadores para desarrollar las
tareas designadas.

e FEtapa 3.- Los trabajadores deben tomar
conciencia del cumplimiento de sus tareas
designadas.

e Etapa 4.- El aprendizaje de los trabajadores y la
potenciacion de sus habilidades logran despertar
en ellos el interés por la organizacion.
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e Etapa 5.- Se empiezan a mostrar los resultados
tangibles del empoderamiento.

e Etapa 6.- Aumenta la autoestima y la motivacion
de los trabajadores haciendo que se vuelvan mas

competitivos.

e Etapa7.- El trabajador ha crecido y busca nuevos
retos.

Beneficiarios: GADM de Saquisili; autoridades, trabajadores, poblacion del

canton.
Recursos: Tiempo: Presupuesto:
e Humano 15 dias $100

e Tecnoldgico
e Econdmico
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Anexo 1. Encuesta
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UNIVERSIDAD NACTONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

Dirigida a: Los trabajadores del GAD-Municipal del Canton Saquisili

El Clima Organizacional v el Desempefioc Laboral del GAD Municipal del Cantén
Saquisili — Provincia de Cotopaxi

Encuesta Noo . eeirnencanrenn Fecha de la encuesta....ccovvveeiinneennnns

Encuestadora: Uribe Uribe Karen Sofia

OBJETIVO DE LA ENCUESTA
El instmumento de evaluacion tiene como objetivo recolectar informacion de los
trabajadores para conocer la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral.

CONFIDENCIALIDAD
Los datos obtenidos a través de la encuesta son confidenciales v de uso exclusivo para

el trabajo de investisacion.

INSTRUCCIONES
* Leadetenidamente las preguntas.
¢ Marque conuna X el cuadro de acuerdo a su criterio personal
¢ (Califique mediante 1a siguiente escala teniendo en cuenta que:

1 2 3 4 5
Deficiente (I | Regular (R) Bueno (B) Muy Bueno Excelente (E)
(MB)

DATOS GENERALES

Género: |Femenino Masculino

Edad 18-26 27-35 36-44 44-52 +53
Nivel de Primaria Técnico/ Tecnoldgico Cuarto nivel
Instruccion: Secundaria Tercer nivel
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N C.O Dimension - Liderzgo Parametros
213 4 5
E|BE|MB| E
1. Preccupacion de la Direccion por orientar bien las tareas
designadas
2, Estimulo a la excelencia
3. Fomento del trabajo en equipo
4. Solucion de conflictos
C.0 Dimensién — Motivacién E|B|MB E
5. Para la realizacion personal
G. Feconccimiento al aporte del trabajador
7. FEesponsabilidad del trabajador
8. Adecuadas condiciones de trabajo.
C.0 Dimension — Retribucion R|B|MB| E
0, Dedicacién v aplicacién del trabajador a sus tareas
10. | Cuidado del patrimonio de la institucidn
11. | Equidad
C.0 Dimension — Comunicacién E|B|MB E
12. | Estimulo 21 desarrollo organizacional
13. | Aporte a la cultura organizacional
14. | Existe un adecuado proceso de retroalimentacion
15. | Existe una comunicacion eficaz entre compafieros
C.0 Dimension — Participacion R|B|ME|E
16. | Compromiso con la productividad.
17. | Compatibilidad de intereses
18 | Intercambic de informacion
19. | Imvolucrarse en el cambic
D.L Dimension — Eficacia Laboral E|B|MB|E
20. | Logro de objetives propuestos
21. | Actitudes frente a sus tareas
22, | Efectividad en el desempefio de las tareas
D.L Dimensién — Eficiencia Laboral E|B|MB|E
23, | Las condiciones de trabajo son adecuadas
24. | Competencia
25. | Liderazgo
D.L Dimension — Calidad laboral R|B|MB E
26. | Responsabilidad en las actividades delegadas
27. | Atencion
28, | Satisfaccion en el trabajo ejecutado
D.L Dimensién — Economia Laboral E|B|ME|E
290, | Distribucidn
30. | Eecursos
31. | Presupuestos
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Anexo 2. Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera influye el clima
organizacional en el desempefio laboral
del GAD Municipal del cantén Saquisili,
provincia de Cotopaxi?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral
del GAD Municipal del cantén Saquisili,
provincia de Cotopaxi.

HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional influye
significativamente en el desempefio
laboral, del GAD Municipal del canton

Saquisili, provincia de Cotopaxi

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De las

dimensiones del clima organizacional

qué manera influyen
dentro del GAD Municipal del canton

Saquisili, provincia de Cotopaxi?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual de las
dimensiones del clima organizacional
dentro del GAD Municipal del canton

Saquisili - Provincia de Cotopaxi.

¢De qué manera influye el nivel de
satisfaccion laboral en el desempefio de
los trabajadores del GAD Municipal del
canton Saquisili - Provincia de Cotopaxi?

Identificar el nivel de satisfaccion

laboral mediante la aplicacion de

técnicas de  investigacion  que

identifiquen los factores que influyen en
del GAD

el desempefio laboral
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Municipal del canton  Saquisili,

provincia de Cotopaxi.

¢De qué manera influyen las estrategias
para que mejore el desemperio laboral del
GAD Municipal del canton Saquisili,

provincia de Cotopaxi?

Proponer estrategias a partir de las
dimensiones del clima organizacional
que mejore el desempefio laboral del
GAD Municipal del cantdon Saquisili,

provincia de Cotopaxi.
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Anexo 3. Operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable independiente

Variable
Independiente

Definicién

Dimensiones

Categorias

Meétodos Técnicas e
Instrumentos

Clima
Organizacional

Es el ambiente laboral en el que
se desarrollan los trabajadores,
que esta ligado de manera directa
al liderazgo, motivacion,
retribucion,  comunicacion 'y
participacion de los trabajadores.

Liderazgo

Direccion
Estimulo a la excelencia
Estimulo al trabajo en equipo

Solucién de conflictos

Motivacion

Realizacion personal
Reconocimiento al aporte
Responsabilidad

Adecuacion a las condiciones de

trabajo.

Retribucion

Aplicacion al trabajo

Cuidado
institucion

del patrimonio de la

Equidad

Comunicacion

Estimulo al desarrollo organizacional

Aporte a la cultura organizacional

Técnica

e Encuesta

Instrumento

e Cuestionario
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Proceso de retroalimentacion

Estilos de comunicacion

Participacion

Compromiso con la productividad
Compatibilidad de intereses
Intercambio de informacion

Involucrarse en el cambio

Elaborado por: Karen Uribe
Fuente: (Segredo A. , 2013)
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Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Concepto Categorias Indicadores Meétodos Técnicas e

Dependiente Instrumentos
Es el grado de rendimiento laboral Logro de objetivos
que manifiesta el trabajador al
efe?ctuar las funciones y tareas que Eficacia laboral Actitudes Técnica
exige su cargo en el contexto
laboral, de acuerdo a ciertos
criterios, estandares o pautas de Efectividad
accion, para lograr el

Desempefio cumplimiento de los objetivos Productividad e Encuesta
establecidos.

Laboral
Eficiencia laboral Competencia
Instrumento

Liderazgo

Calidad laboral

Responsabilidad

Atencion

Satisfaccién

Distribucién

e Cuestionario
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Economia laboral

Recursos

Presupuestos

Elaborado por: Karen Uribe
Fuente: (Segredo A. , 2013)
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Anexo 4. Resultados de la encuesta

Género

Tabla 4.Género

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Vali Mujer 87 45,8 45,8 45,8
@ Hombre 103 54,2 54,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 1.Género
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 54.21% que representa a 113 trabajadores pertenecen al género masculino 'y 45.79 % que

representan a 87 trabajadores pertenecen al género femenino.
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Edad

Tabla 5.Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 18-26 34 17,9 17,9 17,9
27-35 28 147 14,7 32,6
36-44 59 311 311 63,7
45-52 29 15,3 15,3 78,9
+53 40 21,1 21,1 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 2.Edad
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 31,05% que representa a 59 trabajadores, se encuentran en un rango de edad de 36-44
afios, del mismo modo el 21.05% que representa a 40 trabajadores, se encuentran en un rango
de edad de mas de 53 afios, mientras que el 17.89% que representa a 34 trabajadores, se
encuentran en un rango de edad de 18-26 afios, el 15.26% que representa a 29 trabajadores, se
encuentran en un rango de edad de 46-52 afios y el 14.74% que representa a 28 trabajadores se

encuentra en un rango de edad de 27-35 afios.
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Nivel de Instruccién

Tabla 6.Nivel de Instruccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido PRIMARIA 7 3,7 3,7 3,7
SECUNDARIA 102 53,7 53,7 57,4
TECNICO/TECNOLOGICO 11 58 58 63,2
TERCER NIVEL 70 36,8 36,8 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 3.Nivel de Instruccién
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 53,68% que representa a 103 trabajadores, tienen un nivel de instruccion de secundaria,

el 36,84% que representa a 70 trabajadores, tienen un nivel de instruccion de tercer nivel, el

5,79% que representa a 11 trabajadores, tienen un nivel de instruccion de técnico/tecnolégico

y el 3.68% que representa a 7 trabajadores tienen un nivel de instruccién primaria.

59



Preocupacion de la Direccidn por orientar bien las tareas designadas

Tabla 7.Preocupacién de la Direccion por orientar bien las tareas designadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje validoacumulado
Vaélido REGULAR 1 5 i i
BUENO 34 17,9 17,9 18,4
MUY BUENO 119 62,6 62,6 81,1
EXCELENTE 36 18,9 18,9 100,0

Total 190 100,0 100,0

Gréfica 4.Preocupacion de la Direccion por orientar bien las tareas designadas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 62,63% que representa a 119 trabajadores opinaron que la preocupacion de la direccién por
orientar bien las tareas designadas es Muy Bueno, mientras que el 18,95% que representa a 36
trabajadores opinaron Excelente, el 17,89% que representa a 34 trabajadores opinaron Bueno

mientras que el 0.53% que representa a 1 trabajador opino Regular.
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Estimulo a la Excelencia

Tabla 8.Estimulo a la Excelencia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 27 14,2 14,2 14,2
MUY BUENO 123 64,7 64,7 78,9
EXCELENTE 40 21,1 21,1 100,0

Total 190 100,0 100,0

Gréafica 5.Estimulo a la Excelencia

Porcentaje

BUEMNO MUY BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 64,74% que representa a 123 trabajadores opinaron que el Estimulo a la Excelencia es Muy
Bueno, el 12,21% que representa a 40 trabajadores opinaron Excelente y el 14,21% que

representa a 27 trabajadores opinaron Bueno.
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Fomento del trabajo en equipo

Tabla 9.Fomento del trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 28 14,7 14,7 14,7
MUY 118 62,1 62,1 76,8
BUENO
EXCELENTE 44 23,2 23,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 6.Fomento del trabajo en equipo

Porcentaje
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 62,11% que representa a 118 trabajadores opinaron que el Fomento del Trabajo en Equipo
es Muy Bueno, el 23,16% que representa a 44 trabajadores opinaron Excelente y el 14,74%

que representa a 28 trabajadores opinaron Bueno.
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Solucion de conflictos

Tabla 10.Solucién de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 1 5 5 5
BUENO 39 20,5 20,5 21,1
MUY BUENO 111 58,4 58,4 79,5
EXCELENTE 39 20,5 20,5 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 7.Solucién de conflictos
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Interpretacion

Elaborado por: Karen Uribe

El 58,42% que representa a 111 trabajadores opinaron que la Solucién de conflictos es Muy

Bueno, el 20,53% que representa a 39 trabajadores opinaron Bueno, el 20,53% que representa

a 39 trabajadores opinaron que es Excelente y el 0,53% que representa a 1 trabajador Regular.
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Motivacién para la realizacion personal

Tabla 11. Motivacion para la realizacion personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido BUENO 55 28,9 28,9 28,9
MUY BUENO 101 53,2 53,2 82,1
EXCELENTE 34 17,9 17,9 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 8.Para la realizacion personal

Porcentaje

BUENC MUY BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe
Interpretacion
El 53,36 % que representa a 101 trabajadores opinaron que la motivacion para la realizacién

personal es Muy Bueno, el 28,95% que representa a 55 trabajadores opinaron Bueno, y el

17,89% que representa a 34 trabajadores opinaron Excelente.
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Reconocimiento al Aporte del Trabajador

Tabla 12.Reconocimiento al Aporte del Trabajador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 47 24,7 24,7 247
MUY BUENO 109 57,4 57,4 82,1
EXCELENTE 34 17,9 17,9 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 9.Reconocimiento al Aporte del Trabajador

Porcentaje
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 57,37% que representa a 109 trabajadores opinaron que el Reconocimiento al Aporte del
Trabajador es Muy Bueno, el 24,74% que representa a 47 trabajadores opinaron Bueno y el

17,89% que representa a 34 trabajadores opinaron Excelente.
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Responsabilidad del trabajador

Tabla 13.Responsabilidad del trabajador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 1 5 5 5
BUENO 44 23,2 23,2 23,7
MUY BUENO 114 60,0 60,0 83,7
EXCELENTE 31 16,3 16,3 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 10.Responsabilidad del trabajador
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 60% que representa a 114 trabajadores opinaron que la Responsabilidad del trabajador es

Muy Buena, el 23,16% que representa a 44 trabajadores opinaron Buena, el 16,32% que

representa a opinaron Excelente y el 0,53% que representa al trabajador opino Regular.
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Adecuadas condiciones de trabajo

Tabla 14.Adecuadas condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 31 16,3 16,3 16,3
MUY BUENO 119 62,6 62,6 78,9
EXCELENTE 40 21,1 21,1 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 11.Adecuadas condiciones de trabajo
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 63,63% que representa a 119 trabajadores opinaron que las Adecuadas Condiciones de

Trabajo son Muy Bueno, el 21,05% opinaron Excelente y el 16,32% que representa a 31

trabajadores opinaron Bueno.
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Dedicacién y aplicacion del trabajador a sus tareas

Tabla 15.Dedicacion y aplicacion del trabajador a sus tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 29 15,3 15,3 15,3
MUY BUENO 133 70,0 70,0 85,3
EXCELENTE 28 147 14,7 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 12.Dedicacién y aplicacion del trabajador a sus tareas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 70% que representa a 133 trabajadores opinaron que la Dedicacion y aplicacion del
trabajador a sus tareas es Muy Bueno. El 15,26% que representa a 29 trabajadores opinaron

Bueno y el 14,74% que representa a 28 trabajadores opinaron Excelente.

68



Cuidado del patrimonio de la institucion

Tabla 16.Cuidado del patrimonio de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 31 16,3 16,3 16,3
MUY BUENO 117 61,6 61,6 77,9
EXCELENTE 42 22,1 22,1 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 13.Cuidado del patrimonio de la institucion
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 61,58% que representa a 117 trabajadores opinaron que el Cuidado del patrimonio de la

Institucion es Muy Bueno, el 22,11% que representa a 42 trabajadores opinaron Excelente y el

16,32% que representa a 31 trabajadores opinaron Bueno.
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Equidad

Tabla 17.Equidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 24 12,6 12,6 12,6
MUY BUENO 120 63,2 63,2 75,8
EXCELENTE 46 242 242 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 14.Equidad
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 63,16% que representa a 120 trabajadores opinaron que la Equidad dentro del Gad es Muy
Bueno, el 24,21% que representa a 46 trabajadores opinaron Excelente y el 12,63% que

representa a 24 trabajadores opinaron Bueno.
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Estimulo al desarrollo organizacional

Tabla 18.Estimulo al desarrollo organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 4 2,1 2,1 2,1
BUENO 74 38,9 38,9 411
MUY BUENO 90 474 47,4 88,4
EXCELENTE 22 11,6 11,6 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 15.Estimulo al desarrollo organizacional
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron que el Estimulo al Desarrollo
Organizacional es Muy Bueno, el 38,95% que representa a 74 trabajadores opinaron Bueno, el
11,58% que representa a 22 trabajadores opinaron Excelente, el 2,11% que representa a 4

trabajadores opinaron Regular.
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Aporte a la cultura organizacional

Tabla 19.Aporte a la cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 8 4,2 4,2 4.2
BUENO 66 34,7 34,7 38,9
MUY BUENO 85 44,7 44,7 83,7
EXCELENTE 31 16,3 16,3 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 16.Aporte a la cultura organizacional
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

EACELENTE

El 44,74% que representa a 85 trabajadores opinaron que el Aporte a la Cultura Organizacional

es Muy Bueno, el 34,74% que representa a 66 trabajadores opinaron Bueno, el 16,32% que

representa a 31 trabajadores opinaron Excelente y el 4,21% que representa a 8 trabajadores

opinaron Regular.
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Existe un adecuado proceso de retroalimentacién

Tabla 20.Existe un adecuado proceso de retroalimentacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 25 13,2 13,2 13,2
BUENO 73 38,4 38,4 51,6
MUY BUENO 92 48,4 48,4 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 17.Existe un adecuado proceso de retroalimentacion
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

MUY BUENO

El 48,42% que representa a 92 trabajadores opinaron que el Proceso de Retroalimentacion es

Muy Bueno, el 38,42% que representa a 73 trabajadores opinaron Bueno y el 13,16% que

representa a 25 trabajadores opinaron Regular.
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Existe una comunicacion eficaz entre compafieros

Tabla 21.Existe una comunicacion eficaz entre comparieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 32 16,8 16,8 16,8
BUENO 90 47,4 47,4 64,2
MUY BUENO 68 358 35,8 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 18.Existe una comunicacion eficaz entre compafieros
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron que la Comunicacion entre Compafieros
es Buena, el 35,79% que representa a 68 trabajadores opinaron Muy Bueno y el 16,64% que

representa a 32 trabajadores opinaron Regular.
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Compromiso con la productividad

Tabla 22.Compromiso con la productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 4 2,1 2,1 2,1
BUENO 94 49,5 49,5 51,6
MUY BUENO 92 48,4 48,4 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 19.Compromiso con la productividad
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 48,47% que representa a 94 trabajadores opinaron que el Compromiso con la Productividad

es Bueno, el 48,42% que representa a 92 trabajadores opinaron Muy Bueno y el 2,11% que

representa a 4 trabajadores opinaron Regular.
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Compatibilidad de intereses

Tabla 23.Compatibilidad de intereses

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 12 6,3 6,3 6,3
BUENO 100 52,6 52,6 58,9
MUY BUENO 77 40,5 40,5 99,5
EXCELENTE 5 5 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 20.Compatibilidad de intereses
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Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 52,63% que representa 100 trabajadores opinaron que la Compatibilidad de intereses es

Bueno, el 40,53% que representa a 77 trabajadores opinaron Muy Bueno, el 6,32% que

representa a 12 trabajadores opinaron Regular y el 0,53% que representa a 1 trabajador opino

Regular.
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Intercambio de informacion

Tabla 24.Intercambio de informacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 4 2,1 2,1 2,1
BUENO 59 311 311 33,2
MUY BUENO 100 52,6 52,6 85,8
EXCELENTE 27 14,2 14,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 21.Intercambio de informacion
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Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

EXCELENTE

El 52,63% que representa a 100 trabajadores opinaron que el Intercambio de Informacion es

Muy Bueno, el 31,05% que representa a 59 trabajadores opinaron Bueno, el 14,21% que

representa a 27 trabajadores opinaron Excelente y el 2,11% que representa a 4 trabajadores

opinaron Regular.
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Involucrarse en el cambio

Tabla 25.Involucrarse en el cambio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 6 3,2 3,2 3,2
BUENO 59 31,1 31,1 34,2
MUY BUENO 90 47,4 47,4 81,6
EXCELENTE 35 18,4 18,4 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 22.Involucrarse en el cambio
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron con respecto a Involucrarse por el Cambio
es Muy Bueno, el 31,05% que representa a 59 trabajadores opinaron Bueno, el 18,42% es

Excelente y el 3,36% que representa a 6 trabajadores opinaron Regular.
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Logro de objetivos propuestos

Tabla 26.Logro de objetivos propuestos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 2 11 11 11
BUENO 30 15,8 15,8 16,8
MUY BUENO 113 59,5 59,5 76,3
EXCELENTE 45 23,7 23,7 100,0

Total 190 100,0 100,0

Grafica 23. Logro de objetivos propuestos
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 58,49% que representa a 113 trabajadores opinaron que el Logro de Objetivo Propuestos es
Muy Bueno, el 23,68% que representa a 45 trabajadores opinaron Excelente, el 15,79% que
representa a 30 trabajadores opinaron Bueno y el 1,05% que representa a 2 trabajadores

opinaron Regular.

79



Actitudes frente a sus tareas

Tabla 27.Actitudes frente a sus tareas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 2 11 11 1,1
BUENO 100 52,6 52,6 53,7
MUY BUENO 50 26,3 26,3 80,0
EXCELENTE 38 20,0 20,0 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 24.Actitudes frente a sus tareas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion

El 52,63% que representa a 100 trabajadores opinaron que las Actitudes frente a las Tareas es

Bueno, el 26,32% que representa a 50 trabajadores opinaron Muy Bueno, el 20% que representa

a 38 trabajadores opinaron Excelente y el 1,02% que representa a 2 trabajadores opinaron

Regular.
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Efectividad en el desempefio de las tareas

Tabla 28.Efectividad en el desempefio de las tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido BUENO 27 14,2 14,2 14,2
MUY BUENO 112 58,9 58,9 73,2
EXCELENTE 51 26,8 26,8 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 25.Efectividad en el desempefio de las tareas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 58,955 que representa a 112 trabajadores opinaron que la Efectividad en el desempefio de
las tareas es Muy Bueno, el 26,84% que representa a 51 trabajadores opinaron Excelente y el

14,21% que representa a 27 trabajadores opinaron Bueno.
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Las condiciones de trabajo son adecuadas

Tabla 29.Las condiciones de trabajo son adecuadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Viélido BUENO 34 17,9 17,9 17,9
MUY BUENO 116 61,1 61,1 78,9
EXCELENTE 40 21,1 21,1 100,0

Total 190 100,0 100,0

Grafica 26.Las condiciones de trabajo son adecuadas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 61,06% que representa a 116 trabajadores opinaron que las Condiciones de trabajo es Muy
Bueno, el 21,05% que representa a 40 trabajadores opinaron Excelente y el 17,89% que

representa a 34 trabajadores opinaron Bueno.
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Competencia

Tabla 30.Competencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Viélido BUENO 28 147 14,7 14,7
MUY BUENO 116 61,1 61,1 75,8
EXCELENTE 46 24,2 24,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 27.Competencia
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 61,05% que representa a 116 trabajadores opinaron que la Competencia es Muy Bueno, el
24,21% que representa a 46 trabajadores opinaron Excelente y el 14,74% que representa a 28

trabajadores opinaron Regular.
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Liderazgo

Tabla 31.Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 43 22,6 22,6 22,6
MUY BUENO 105 55,3 55,3 77,9
EXCELENTE 42 22,1 22,1 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 28.Liderazgo

&0

Porcentaje

BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Elaborado por: Karen Uribe
Interpretacion
El 55,26% que representa a 105 trabajadores opinaron con respecto al Liderazgo es Muy
Bueno, el 22,63 % que representa a 43 trabajadores opinaron Bueno y el 22,11% que representa

a 42 trabajadores opinaron Excelente.
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Responsabilidad en las actividades delegadas

Tabla 32.Responsabilidad en las actividades delegadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 45 23,7 23,7 23,7
MUY BUENO 91 47,9 47,9 71,6
EXCELENTE 54 28,4 28,4 100,0
Total 190 100,0 100,0

Grafica 29.Responsabilidad en las actividades delegadas
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Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 47,89% que representa a 91 trabajadores opinaron con respecto a la Responsabilidad en las
Tareas Asignadas es Muy Bueno, el 28,42% que representa a 54 trabajadores opinaron

Excelente y el 23,68% que representa a 45 trabajadores opinaron Bueno.
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Atencién

Tabla 33.Atencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 36 18,9 18,9 18,9
MUY BUENO 94 49,5 49,5 68,4
EXCELENTE 60 31,6 31,6 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 30.Atencién

Porcentaje

BUENO
Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020

Interpretacion

MUY BUENO

Elaborado por: Karen Uribe

EXCELENTE

El 49,47% que representa a 94 trabajadores opinaron con respecto a la Atencién es Muy Bueno,

el 31,58% que representa a 60 trabajadores opinaron Excelente y el 18,95% que representa a

36 trabajadores opinaron Bueno.
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Satisfaccion en el trabajo ejecutado

Tabla 34.Satisfaccion en el trabajo ejecutado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 37 19,5 19,5 19,5
MUY BUENO 110 57,9 57,9 77,4
EXCELENTE 43 22,6 22,6 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 31.Satisfaccién en el trabajo ejecutado

Porcentaje

BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 57,89% que representa a 110 trabajadores opinaron con respecto a la Satisfaccion en el
Trabajo Ejecutado es Muy Bueno, el 22,63% que representa a 43 trabajadores opinaron

Excelente y el 19,47% que representa a 37 trabajadores opinaron Bueno.
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Distribucion

Tabla 35.Distribucién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 25 13,2 13,2 13,2
MUY BUENO 125 65,8 65,8 78,9
EXCELENTE 40 21,1 21,1 100,0

Total 190 100,0 100,0

Gréfica 32. Distribucion

Porcentaje

BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe
Interpretacion
El 65,79% que representa a 125 trabajadores opinaron con respecto a la Distribucion es Muy
Bueno, el 21,05% que representa a 40 trabajadores opinaron Excelente y el 13,16% que

representa a 25 trabajadores opinaron Bueno.
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Recursos

Tabla 36.Recursos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 23 121 121 121
MUY BUENO 120 63,2 63,2 75,3
EXCELENTE 47 247 24,7 100,0

Total 190 100,0 100,0

Grafica 33.Recursos

Porcentaje

BUENO MUY BUENO EACELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 63,16% que representa a 120 trabajadores opinaron con respecto a los Recursos es Muy
Bueno, el 24,74%que representa a 47 trabajadores opinaron Excelente y el 12,11% que

representa a 23 trabajadores opinaron Bueno.
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Presupuestos

Tabla 37.Presupuestos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 39 20,5 20,5 20,5
MUY BUENO 107 56,3 56,3 76,8
EXCELENTE 44 23,2 23,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Gréfica 34.Presupuestos

60

Porcentaje

BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuestas aplicadas en noviembre 2020
Elaborado por: Karen Uribe

Interpretacion
El 56,32% que representa a 107 trabajadores opinaron con respecto a los Recursos es Muy
Bueno, el 23,16% que representa a 44 trabajadores opinaron Excelente y el 20,53% que

representa a 39 trabajadores opinaron Bueno.
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