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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollo en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton El Carmen, en primera instancia se efectué una entrevista al
departamento de Talento Humano para la determinacion de la situacion actual en
relacion desempefio laboral, considerando dimensiones laborales integrales como
trabajo en equipo, liderazgo, espacio fisico, motivacion, orientacion de resultados y
retroalimentacion, permitiendo obtener una proyeccién general para el alcance del
primer objetivo, asimismo, se representd la estructura orgénica institucional
basandose en la informacion obtenida, en relacion a los tipos de investigacion,
descriptivo, exploratorios y de campo y la aplicacién de los métodos analiticos,
inductivos y deductivo en el GADM del cantdn ElI Carmen. Posterior a ello, se realiz6
un diagnéstico del clima laboral sobre los factores influyentes, como cohesién,
presion, innovacién, equidad, autonomia, reconocimiento y apoyo, la cual se llevo a
cabo mediante la aplicacion de una encuesta a los servidores publicos del GADM
del cantén el Carmen, codificando los resultados mediante el instrumento de la
Escala de Likert, donde, se determind que los factores que tienen mayor incidencia
sobre el clima laboral son la “presion” (tiempo de trabajo, dias libres y estrés laboral)
y “equidad” (favoritismo de parte de los jefes). Finalmente, se propuso un plan de
mejora direccionado a los resultados de los factores que resultaron con mayor
incidencia del clima laboral del GADM del cantén el Carmen.

Palabras claves:
Clima laboral, dimensiones laborales, GADM E| Carmen.
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ABSTRACT

The present research was developed in the Municipal Decentralized Autonomous
Government in EI Carmen canton, in the first instance an interview was conducted
with the Department of Human Talent to determine the current situation in relation
to work performance, considering integral labor dimensions such as teamwork,
leadership, physical space, motivation, orientation of results and feedback, allowing
to obtain a general projection for the scope of the first objective, likewise, the
institutional organic structure was represented based on the information obtained, in
relation to the types of investigation, descriptive, exploratory and field supports, and
the application of the investigative, analytical, inductive and deductive in the GADM
facilities in EI Carmen canton. After that, a diagnosis of the work environment was
made on the influential factors, such as cohesion, pressure, innovation, equity,
autonomy, recognition and support, which was carried out through the application of
a survey to the public servants of the GADM in El Carmen canton, coding the results
through the instrument of the Likert Scale, where, it was determined that the factors
that have the most incidence on the work environment are "pressure™ (working time,
days off and work stress) and "equity" (favoritism on the bosses’ part). Finally, an
improvement plan was proposed aimed at the results of the factors that resulted in
the highest incidence of the GADM work climate in El Carmen canton.

Key words:
Work climate, labor dimensions, GADM EIl Carmen.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A nivel global en las organizaciones se debe destacar la concepcion de un ambiente
laboral saludable, dado que, el creciente estado de la ansiedad laboral y los
problemas internos, son agentes que inciden negativamente al desempefio integral
de los trabajadores, lo que resalta, a la necesidad de ejecutar controles
constantemente por parte de los profesionales involucrados (Macias y Olives, 2019).
Por otra parte, Bayas (2022) menciona que, las respuestas ante estas situaciones
brindan un mejoramiento al clima laboral, que no solamente va orientado el
desarrollo interno, sino también, ayuda a reconocer a los miembros del equipo de

trabajo, como ciudadanos merecedores de una funcién digna y saludable.

En lo correspondiente a Latinoamérica, las organizaciones mantienen cierto grado
de conocimiento basado en aspectos relacionados al clima laboral, sin embargo, el
control y el monitoreo no es eficiente, debido a que los mecanismos de aplicacion
no determinan con exactitud la naturaleza de todo el clima empresarial de un
entorno, dado aquello, la importancia de un estudio radica en el manejo sofisticado
de todas las variables que van de la mano con los recursos que brinde la alta

direccion de una organizacion (Gonzales et al., 2021).

En el Ecuador el 46 % de los empleados de empresas publicas y privadas,
disminuyen su efectividad operacional en ambientes laborales hostiles (Santistevan
y Sumba, 2019). Asi mismo, Pilligua y Arteaga (2019) destacan que, esta reaccion
se da por motivos psicoldgicos relacionados a las condiciones laborales. Bajo este
paradigma, las juntas directivas de las diversas organizaciones empresariales y de

toda indole social, se encuentran en la constante necesidad de transformar ese



estado de sus trabajadores a escenarios idoneos, con el fin de desarrollar una

sostenibilidad del clima laboral.

Por su parte, en la provincia de Manabi ante los constantes cambios de los
funcionarios de cada Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal (GADM)
correspondiente, obliga a los sucesores a establecer nuevos estilos de gestién
manteniendo presente los objetivos del gobierno, a tal efecto, si la administracion
no se lleva cabo de forma correcta, derivara a una colision de ideas sin principios,
afectando principalmente a las actividades laborales de cada trabajador y por ende

a su rendimiento (Intriago y Macias, 2021).

Por lo anteriormente expuesto, en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
(GADM) de EI Carmen, existe la necesidad de identificar cuél es el clima laboral que
posee dicha institucion en funcion del desempefio de sus servidores publicos,
teniendo en cuenta que, todo sistema organizacional termina por incidir de forma
positiva 0 negativa en el ejercicio de las actividades institucionales, por tal motivo,
el problema principal recae en la inexistencia de los elementos para el desarrollo de

un ambiente laboral que responda a las necesidades comunitarias e institucionales.

Dado a las cuestiones planteadas, se establece la siguiente interrogante:

¢, Como incide el clima laboral en los servidores publicos del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal ElI Carmen en el periodo 20227



1.2. JUSTIFICACION

La presente investigacion es relevante desde lo legal, dado que la constitucion de
la republica del Ecuador del (2008), capitulo sexto, seccion tercera, articulo 326
numeral 5 establece que, “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores
en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar”. Asimismo, el Ministerio del Trabajo (2018), capitulo Ill, seccién
I, articulo 9 del Acuerdo Ministerial MDT 2018 — 0138 afirma:

Que el objetivo de la medicién del clima laboral, es el conocer de forma
técnica y sistematizada la percepcion de las y los servidores publicos acerca
de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objetivo de elaborar
planes que permitan corregir los factores criticos que afectan el compromiso
y la productividad del servidor, con la finalidad de mejorar la calidad en el

servicio de la ciudadania.

Desde el ambito econdmico esta investigacion beneficiard a todas las partes
interesadas de la organizacion, dado que, el buen ambiente laboral deriva a que el
desarrollo profesional contemple un alto nivel de excelencia, donde los recursos
para la implementacién de cada meta o actividad propuesta en los planes de mejora
se veran enfocados principalmente en la optimizacién del clima laboral, lo que
trasciende en la disminucion de eventos adversos que pueden afectar a las arcas

financieras del GADM de El Carmen.

En lo social, el presente estudio brindara un soporte orientado al beneficio del clima
laboral, mediante la evaluacién del estado de los servidores publicos se
determinaran las condiciones de trabajo en la organizacion, mismos que a través de

un conjunto de politicas internas buscan contribuir a los ambientes de trabajos



ligados en generar actividades que mejoren su desempefio, obteniendo asi, un
optimo desarrollo laboral y desempefio administrativo de los servidores publicos,
avalado principalmente por el manejo y el control de los factores que influyen
negativamente en el clima laboral del GADM de ElI Carmen.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

o Analizar la incidencia del clima laboral en el desempefio de los
servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de El
Carmen en el periodo 2022, para la mejora institucional.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar la situacion actual del desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén EI Carmen.

o Determinar los factores que influyen en el clima laboral y el desempefio
de los servidores publicos del Gobierno Autdnomo Descentralizado canton El

Carmen.

o Proponer un plan de mejora que contribuya a tener un adecuado clima
laboral y de esta manera mejore el desempefio de los servidores publicos del

Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén El Carmen.

1.4. IDEA A DEFENDER

El clima laboral incide en el desempefio de los servidores publicos del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal de EI Carmen.
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2.1. CLIMA LABORAL

Desde hace algunas décadas el estudio del clima laboral desperté el interés de los

investigadores. A partir de ese momento, este término ha estado relacionado o en

muchas ocasiones utilizado como sinbnimo de ambiente, atmésfera, clima

organizacional, ambiente interno de la organizacion, entre otros. A continuacion, en

la siguiente tabla se describen las diferentes acepciones de este término.

Tabla 1. Definiciones del clima laboral.

Autores

Definiciones

Morales (2020).

Consiste en aquel ambiente fisico y no espacial, en el que se desarrollan actividades
laborales cotidianas.

Pilligua y Arteaga (2019).

Grupo de elementos conformados por actividades, condiciones y rutinas que se
ejecutan al interior de una empresa, las mismas que estan intimamente relacionadas
con la satisfaccion que puedan poseer los trabajadores en su entomo de trabajo.

Salvador (2019).

Ambiente generado entre los empleados al interior de una empresa o de una oficina,
que influye de forma directa con la satisfaccion de los trabajadores, afectando de forma
positiva 0 negativa la productividad de la organizacion.

Soleto y Figueroa (2017).

Es aquel entorno donde se genera una incidencia positiva en las relaciones
interpersonales con los involucrados en las actividades laborales, con la intencion del
cumplimiento de los objetivos institucionales bajo un ambiente sano.

Ramirez y Mapén (2019).

Conjunto de actividades laborales desarrolladas dentro de un entorno en el que se
reconocen los elementos fisicos, intelectuales y de relacién social como factor
fundamental para promover mejores acciones de desarrollo institucional.

Fuente: Loor y Vera (2022).

Bajo estas argumentaciones el clima laboral es una muestra de la eficiencia dentro

de una organizacion, esta terminologia conlleva aspectos o factores que tienden a

ser progresivos en virtud de un marco laboral; es decir, que depende del estado de

cada trabajador en relacion a las actividades que este sustente, considerando los

escenarios de trabajo y el servicio que brinde. Proyectando para un bien comudn de

la empresa y de todas sus partes interesadas.

2.1.1. ELEMENTOS DEL CLIMA LABORAL

Los elementos del clima laboral para Ramos et al., (2019) brindan un sustento que

abarcan resultados directos, influyendo en la relacién del trabajador y el entorno.



Bajo este argumento, Olivera et al., (2021) destacan que en virtud de estos
elementos los escenarios de trabajo obtendran un valor especifico en materia
administrativa y social condicionando al clima laboral. Asimismo, Vera y Suérez
(2018) manifiestan que la conformacion constitutiva de este clima se centra en la
dependencia de todos los elementos que influyen sobre el ambiente de trabajo.

Por su parte, Reyes et al., (2021) mencionan que el ambiente laboral no solamente
se centra en el cumplimiento de varias normas correspondientes a la seguridad y la
higiene, sino también, en el conjunto de factores psicosociales que protegen el
bienestar de los trabajadores, en donde se determina a la organizacion como un
proceso colaborativo en el que se pueden vincular los empleados y la empresa en

general. Entre los elementos se destacan:

e El ambiente fisico, que esta constituido por el equipo mobiliario,
estructura, materiales, maquinaria y todo tipo de procesos involucrados en

las actividades cotidianas de trabajo.

e Ambientes personales con recursos para la salud, debido a que el
lugar de trabajo ubica todo el tiempo que una persona invierte en su
actividad laboral, éste debe procurar establecer espacios para la practica
de habitos saludables, que fomenten de esta forma una vida sana, entre
los que se encuentran la atencion de primeros auxilios, espacios de
acompafiamiento y orientacion psicolégica, areas verdes para la sana

dispersion.

e Ambiente psicosocial, en éste se destacan todos los elementos
relacionados a la organizacion laboral y la cultura que fomenta la empresa,
ademas comprenden elementos como valores, practicas corporativas y

creencias.



e Vinculaciéon con la comunidad, en este elemento se reconocen como
principales aspectos a los terceros que se vinculan a la labor comunitaria
de la empresa, en los que destacan la participacion de la familia,
trabajadores y clientes, puesto que estos son aquellos que reciben el
Impacto que afecta la salud y su bienestar, mismos a los que se deben
orientar actividades formativas respecto al desarrollo de un clima laboral

saludable.

2.1.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

En la estructura del clima laboral se pueden reconocer aspectos visibles y no
visibles que lo estructuran, por tanto, para Yuliani et al., (2021) es esencial entender
cada segmento de estos y su implicacion, pero que dependen fundamentalmente
de la perspectiva de los trabajadores que se involucran en el mismo. No obstante,
Solérzano et al., (2020) afirma que estos aspectos son la fuente original de
informacion sobre la efectividad de las politicas establecidas para el desarrollo de
un optimo ambiente de trabajo. Por su parte, Reyes et al., (2021) exponen las

caracteristicas que conforman el clima laboral, los cuales se detallan a continuacion:

e Eficiencia: Capacidad de actuar, analizar, resolver y ejecutar de forma
inmediata ante las necesidades del usuario y la institucion a la que

pertenece.

e Satisfaccion: Sentimientos positivos relacionados a un entorno de
trabajo, en cual se desarrollan actividades cotidianas entre los distintos

niveles jerarquicos de una organizacion.

e Comunicacion: Capacidad de informar a tiempo con respecto a los

procedimientos de accion cotidiana a quienes beneficie dicha informacion,



teniendo en cuenta el reconocimiento transparente de obstaculos y

beneficios, utilizando un Iéxico adecuado y respetuoso.

e Participacion: Capacidad de trabajar en grupo, generando nuevas
acciones fuera de las tareas cotidianas, incidencia y actitudes positivas
ante los nuevos retos y vinculacion a la identidad institucional para el

cumplimiento de los estandares de la misma.

e Transparencia: Ejercicio de actividades laborales con informacion real
sin tergiversaciones, que velen por el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

2.1.3. FACTORES QUE INFLUYEN AL CLIMA LABORAL

Silva et al., (2018) acotan que los factores no solamente involucran la capacidad de
socializacion u organizacion institucional, sino también la estructuracion de los
ambientes en donde se realizan las diversas actividades, debido a que las
infraestructuras pueden determinar la calidad de desarrollo productivo de los
servidores miembros de la institucion. Por ello Pilligua y Arteaga (2019) afirman que

existen cinco factores que influye directamente al clima laboral. Los cuales son:

e Ambiente fisico: Enfocado a las condiciones materiales que conforman

a una empresa.

e Ambiente social: Se relaciona de manera general a la interaccion de

los diferentes departamentos de una empresa.

e Ambiente personal: Aptitudes multidisciplinarias de los trabajadores.
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e Ambiente de comportamiento: Acciones conductuales de cada

trabajador ante una situacion.

e Ambiente estructural: Disefilo y comportamiento de cada puesto de
trabajo.

Bajo este escenario Guedes et al., (2017) afirman que aparte de los factores
ambientales que influyen en el clima organizacional, también existe la dependencia
del modelo de gestidén puesto en marcha y de los establecimientos jerarquicos que
se consideran en una entidad, es decir, de las clases de profesional que laboran en
una empresa; demostrando asi, la calidad administrativa sustentada en cada uno

de los departamentos o areas.

2.2. LA SATISFACCION COMO EJE TRANSVERSAL DEL CLIMA
LABORAL

Rosiles et al., (2020) expresan que la satisfaccion laboral es uno de los ejes
fundamentales en los planes de desarrollo integrados a las diversas organizaciones
tanto de caracter publico como privado, puesto que ésta es un conjunto de
emociones y sentimientos que pueden favorecer o no al desarrollo del nivel
productivo que los empleados puedan ejercer, por lo tanto, se considera como una
actitud afectiva que se puede identificar con un cierto nivel de agrado o desagrado.
Asimismo, Meza et al., (2019) afirman que esta satisfaccidon puede reconocerse
como la agrupacion de caracteristicas positivas que posee un empleado respecto a
su area de trabajo y los elementos que le permiten desarrollar sus actividades, en
los que se puede delimitar aspectos especificos de su accion laboral o también la

generalidad del mismo.
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Los ejes satisfactorios de las necesidades de la comunidad van acorde a las
actividades municipales, dado que, el desarrollo de las mismas se direcciona y
tienen como objetivos brindar oportunidades de mejora generando un soporte social
el cual percibe los resultados de complacencia segun las necesidades y prioridades
de la poblacién que se encuentra a cargo del ente municipal (Macias et al., 2021).

2.3. CLIMA LABORAL EN EL MARCO LEGAL DEL ECUADOR

Dado al estudio del clima laboral y de los términos influyentes referenciados, es
determinante y de suma importancia contextualizar el aporte del marco legal del
Ecuador, con el fin de explorar los pilares constitucionales y legales que mantienen
un soporte esencial en materia laboral. Bajo este criterio, la tabla 2 representa las
principales determinaciones estipuladas de acuerdo a las orientaciones del presente

estudio.

Tabla 2. El clima laboral en el marco legal del Ecuador.

Marco legal Determinacion

Constitucion de la republica del Ecuador

2008 salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar’.

En el articulo 326 numeral 5, se menciona que “Toda persona tendra derecho
a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su

El articulo 23 literal |, destaca que los servidores publicos deben “Desarrollar
Ley Organica de Servicios Publicos 2010 sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar’.

El articulo 228 estipula que, “Las instituciones aseguraran a las y los servidores
publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio,

que garantice su salud ocupacional’.

Reglamento General a Ley Organica del
Servicio Publico 2011

El Articulo 229 acota que, “Las instituciones que se encuentran comprendidas

en el ambito de la LOSEP deberan implementar un plan de salud ocupacional
integral que tendra caracter esencialmente preventivo y de conformacion

multidisciplinaria”.

En el articulo 9 sefiala “Que el objetivo de la medicién del clima laboral, es el

conocer de forma técnica y sistematizada la percepcién de las y los servidores

Acuerdo Ministerial MDT 2018 - 0138 - publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objetivo
Ministerio de trabajo. de elaborar planes de pemmitan corregir de manera primordial los factores

criticos identificados que afecten el compromiso y la productiva del servidor,

con el fin de mejorar la calidad en el servicio de la ciudadania”.

Fuente: Loor y Vera (2022).
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2.4. SERVICIOS PUBLICOS

Es denominado como el conjunto de prestaciones de servicios publicos y
administrativos aplicadas en cada Estado con el fin de ayudar a las personas que lo
requieran. Es decir, es la actividad que se ejecuta dentro de las entidades publicas
con la finalidad de satisfacer lo que demanda la sociedad, permitiendo establecer
una realizacion efectiva de la igualdad y del bienestar social. Suelen tener un
caracter gratuito y tienen una presencia significativa en los paises que siguen
modelos politicos econémicos (Tamayo y Tabares, 2018). No obstante, Scaramelli
et al., (2020) manifiestan que para mejorar los intereses propios de las entendidas
municipales es importante considerar los datos referentes a las necesidades de la

comunidad, para llevar consigo toma de decisiones que garanticen la mejora social.

Por su parte, Forero y Cuellar (2020) expresan que, el servicio publico es aquel
ofrecido por el estado, tiene como finalidad satisfacer las necesidades de la
ciudadania siendo eficaz en el bienestar colectivo mediante los cumplimientos
planificados, asimismo, se enfoca en mejorar el estilo de vida y proteger la igualdad
de oportunidades a sus ciudadanos. Sin embargo, Robles (2013) manifiesta que,
las entidades que brinden servicios enfocados a la comunidad, deben mantener
actualizaciones en el manejo de sus recursos, en otras palabras, emplear métodos

informaticos y tecnoldgicos que faciliten el reconocimiento de las administraciones.

Los servicios publicos tienen como finalidad mejorar la calidad de vida de una
comunidad, se basan en argumentos politicos y en actividades socioeconémicas,
evaluando las proyecciones en cada periodo de desarrollo; es decir, sus recursos
deben estar destinados en beneficio de la sociedad a mediano y largo plazo,
garantizando que los avallos que aporta cada ciudadano son considerados en un

termo de correspondencia para la mejora perpetua de su entorno de vida.
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2.4.1. PRINCIPIOS DEL SERVICIO PUBLICO

Los principios del servicio publico son medidas que los empleados deben aplicar
para adoptar comportamientos mas humanos, sin ningun tipo de recompensa, solo
la satisfaccion al hacer el bien. EI cumplimiento moral de su deber ante la sociedad,
es una contribucién importante a la misma (Cordero, 2011). Bajo lo establecido
anteriormente, la tabla 3 detalla los principios del servicio publico dado el sustento

de varios autores.

Tabla 3. Principios del servicio publico.
Autores Principios
1. Eficacia
2. Eficiencia
3. Calidad
4. Jerarquia
5. Desconcentracién
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) Art. 227 .- 6. Descentralizacion
7. Coordinacion
8. Participacion
9. Planificacion
10. Transparencia
11. Evaluacion
1. Calidad
2. Calidez
3. Competitividad
4. Continuidad
5. Descentralizacion
6. Desconcentracién
7. Eficacia
8. Eficiencia
9. Equidad
10. Igualdad
Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) (2016). 11. Jerarquia
12. Lealtad
13. Oportunidad
14. Participacion
15. Racionalidad
16. Responsabilidad
17. Solidaridad
18. Transparencia
19. Interculturalidad
20. Igualdad
21. No Discriminacién.
1. lgualdad
2. Continuidad
3. Mutabilidad
4. Calidad
5. Asequibilidad/Accesibilidad
6. Igualdad.

Tamayo y Tabares (2018).
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. Lealtad
. Vocacion de Servicio
. Probidad.
. Honradez
. Responsabilidad
. Competencia
. Efectividad y Eficiencia
. Valor Civil
. Transparencia
. Legalidad
. Honradez
. Lealtad
. Imparcialidad
. Eficiencia
. Economia
. Disciplina
8. Profesionalismo
Secretaria De La Gobernacién De México (2019) 9. Objetividad
10. Transparencia
11. Rendicion de cuentas
12. Competencia por mérito
13. Eficacia
14. Integridad
15. Equidad
16. Autonomia
17. Certeza
Fuente: Loor y Vera (2022).

Asamblea General De La Republica De Panama (2000)

~NOoO O WN 2O NOOTE WD -

2.5. SERVIDORES PUBLICOS

Lindor (2019) expresa que los servidores publicos responden a las necesidades
colectivas de una comunidad sin generar algun tipo de distincion y en su accionar
posee caracteristicas distintivas en las que se puede reconocer los valores éticos y
eficaces, teniendo en cuenta que se encuentra reglamentada por las entidades que
rigen su trabajo, y por tanto, su funcidn se orienta hacia la atencion y solucion de

las necesidades del usuario, desde su competencia.

Bajo este contexto, uno de los principales ejes de accion en las organizaciones
institucionales de caracter publico es el servidor publico, debido a que éste permite
gue a través de sus acciones se pueda cumplir con los fines que la organizacién
sea determinado, es decir; gracias ala posibilidad de contar con un recurso humano

es viable el camino hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales, puesto
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gue a través de su experiencia profesional y laboral, establecera las estrategias en

funcion de sus conocimientos para el éxito institucional (Gualli y Cardenas, 2022).

Los servidores publicos deben ofrecer sus servicios en atencién a la cordialidad,
eficacia y humanidad, teniendo en cuenta los cédigos de ética y conducta como
instrumentos que le permitan orientar y fomentar los valores y actitudes positivas
gue espera la comunidad, contribuyendo positivamente en el desarrollo de las
actividades publicas. De tal modo, el servidor publico se relaciona directamente con
los factores como eficacia, eficiencia, calidad y calidez, y el colectivo social (Galarza,
2022).

Los servidores publicos son laimagen de las entidades que trabajan por el bienestar
de la sociedad a nivel nacional, debido a que las labores efectuadas deben
contemplar semejanzas constitutivas y de ética profesional en razon de los objetivos
de cada Gobierno Autdbnomo Descentralizado, beneficiando a los alcances de la
organizacion mediante resultados integros de los indicadores sociales,

administrativos y econémicos, orientandose a la mejora continua de la misma.

2.5.1. DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS

La Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP, 2016) acorde a la ultima modificacion
del 2020 establece los deberes derechos y prohibiciones que poseen los servidores
publicos, y que por consecuencia deben ser acatados en el ejercicio de todas las
actividades, determinando de esta forma que su incumplimiento debe ser
sancionado por la misma , y dado este motivo es necesario cumplir a cabalidad con

los preceptos que en ella se establece.



16

2.5.1.1. DEBERES

El art. 22 de la LOSEP determina de forma general que se debe respetar, cumplir y
hacer cumplir la Constituciéon de la Republica en todas sus disposiciones y
obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funcién
del bien colectivo como por ejemplo ser responsables con su jornada de trabajo
legalmente establecida. Este articulo pretende velar por la economia y recursos del
Estado y por la conservacién de los documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes
en general los cuales permitan asistir con la informacion oportuna y pertinente,

garantizando el derecho de la poblacion a servicios publicos de 6ptima calidad.

Por otra parte, obliga a las personas a ejercer sus funciones con lealtad institucional,
debido a que, sus actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion
en la que se desempeiien, cumpliendo asi con los requerimientos en materia de
desarrollo institucional, recursos humanos y remuneraciones implementados por el
ordenamiento juridico vigente. Finalmente, se recomienda someterse a
evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y, custodiar y cuidar
la documentacion e informacion que, por razén de su empleo, cargo 0 comision
tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion,

ocultamiento o inutilizacion.

2.5.1.2. DERECHOS

El art. 23 de la LOSEP estipula que los servidores publicos deben gozar de
estabilidad en su puesto y percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a
su funcion, eficiencia, profesionalizacién y responsabilidad. Asimismo, tienen
derecho a gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley
y de recibir indemnizaciones por supresion de puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley y por ende

gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos conforme a lo prescrito en
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esta Ley como también gozar de las protecciones y garantias en los casos en que
la servidora o el servidor denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley,

asi como la comision de actos de corrupcion.

En cuanto a los trabajadores, también tienen derecho a desarrollar sus labores en
un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar; asi como también se debe mantener su puesto de trabajo
cuando se hubiere disminuido sus capacidades por enfermedades catastréficas y/o
mientras dure su tratamiento y en caso de verse imposibilitado para seguir
ejerciendo efectivamente su cargo podra pasar a desempefiar otro sin que sea
disminuida su remuneracion salvo el caso de que se acogiera a los mecanismos de
la seguridad social previstos para el efecto. En el ambito institucional, los
trabajadores deben recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado,

para lo cual las instituciones prestaran las facilidades.

2.5.1.3. PROHIBICIONES

El art. 24 de la LOSEP acota que los trabajadores no pueden abandonar
injustificadamente su trabajo como tampoco ejercer otro cargo o desempefiar
actividades extrafias a sus funciones durante el tiempo fijado como horario de
trabajo para el desempefio de sus labores, excepto quienes sean autorizados para
realizar sus estudios o ejercer la docencia en las universidades e instituciones
politécnicas del pais, siempre y cuando esto no interrumpa el cumplimiento de la

totalidad de la jornada de trabajo o en los casos establecidos en la presente Ley.

Por otra parte, no pueden retardar o negar en forma injustificada el oportuno
despacho de los asuntos o la prestacion del servicio a que estéa obligado conforme

a las funciones de su cargo, asi como es de vacaciones injustificadas; por ende, no
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pueden abusar de la autoridad que le confiere el puesto para coartar la libertad de
sufragio, asociacion u otras garantias constitucionales. En cuanto a las relaciones
personales, no es permitido mantener relaciones comerciales, societarias o
financieras, directa o indirectamente, con contribuyentes o contratistas de cualquier
institucion del Estado, en los casos en que el servidor publico, en razon de sus

funciones, deba atender personalmente dichos asuntos.

2.5.1.4. DESEMPENO

Un sistema de evaluacion de desempefio en las organizaciones publicas y privadas,
se realiza a partir de factores de cumplimiento que se incorporan a sus reglamentos.
En primer lugar, se tienen en cuenta las funciones que debe realizar cada
organizacion para determinar si las cumplen o no. Asimismo, debe existir un perfil
de los miembros para determinar con mayor confianza sus parametros de
evaluacion. Se debe definir bajo qué estandares se quieren evaluar; para ello, es
importante tener en cuenta la vision actual y a futuro de la empresa (Deloitte, 2021).
Los métodos mas conocidos para la evaluacion de desempefio son las escalas
graficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo, los incidentes
excepcionales, las listas de verificacion y la evaluacion participativa por objetivos

(Flores y Cervantes, 2019).

Dado los andlisis de los articulos anteriormente expuestos en relacion a las
regulaciones de los deberes, derechos, prohibiciones es determinante llevar a cabo
un rigor de lo estipulado, de acuerdo a los seguimientos y controles de todas las
actividades ejercidas de los trabajadores bajo los dominios de una organizacion.
Donde las disposiciones de cada empleador tendran un beneficio directo de su
desempenio laboral, derivado hacia el cumplimiento legal que se sustenta en el

territorio ecuatoriano, por lo cual, la influencia de cada departamento que conforme
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una entidad serd de gran aporte dado los alcances de cada miembro que la

conforme.

2.6. INSTITUCIONES PUBLICAS

Mayorga et al., (2019) afirman que las instituciones de caracter publico responden
a los intereses publicos siendo a su vez parte del Gobierno Nacional, quien rige
acciones reguladoras sobre el mismo, de esta forma, comparte intereses respecto
a la busqueda de beneficios para la comunidad a la que pertenecen, es decir, son
elementos juridicos que se encargan de reglamentar todo tipo de relaciones que
contengan una misma naturaleza, siendo de esta forma representados por diversos
organos de caracter constitucional, que manejan contenido publico, reflejando sus

acciones eficientes en el desarrollo de la poblacion de un Estado.

Sanchez y Dussan (2022) mencionan que estas instituciones responden a la
necesidad de mantener un equilibrio entre diversos intereses comunitarios, aquellos
de carécter interno y externo, y por consecuencia deben desarrollarse en un
ambiente transparente y optimizando de manera responsable los recursos de
caracter publico. Por tal motivo las instituciones velan por los servicios en
ciudadanos que pertenecen al Estado por derecho y su ejercicio repercute en la
determinacién de preceptos que ayuden al fomento de estos servicios en todos los
niveles sociales y ubicaciones geogréaficas dentro del Estado, creando asi una

cultura con igualdad de oportunidades.

2.7. HERRAMIENTAS DE DIAGNOSTICO

Para el desarrollo de un eficiente diagnéstico sobre el clima laboral de instituciones

publicas, es importante elegir estratégicamente las herramientas que permitiran
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medir el nivel de satisfaccién de sus trabajadores, en funcién del ambiente de
trabajo y de los factores implicados, a tal efecto de este estudio, el desarrollo del
plan de mejora involucrara acciones adecuadas con el fin de brindar mejores
servicios a la comunidad relacionados a las condiciones de trabajos de cada

empleador (Cajamarca, 2022).

2.7.1. SERVQUAL

Desde la perspectiva de Bustamante et al., (2019) el modelo SERVQUAL sobre la
calidad de servicio sirve para medir en un diagnéstico laboral aquello que el
trabajador espera de la organizacion a la que pertenece, de esta forma puede
reconocer cuales son los elementos que coinciden a la hora de estandarizar las
respuestas extraidas con esta herramienta y tomar decisiones en funcién de sus
resultados. Este método permite colocar puntuaciones sobre percepcion y
expectativas en relacion a cada caracteristica del servicio que se ha evaluado; la
diferencia entre percepcion y expectativas indicara los déficits de calidad cuando la

puntuacion de expectativas supere a la de percepcion.

Servqual, permite medir lo que el usuario espera recibir de la entidad que presta el
servicio en las dimensiones citadas, de esta forma contrasta esa medicion con la
estimacion de lo que el usuario percibe de ese servicio (Ministerio de Trabajo del
Ecuador, 2020). Por otro lado, Matsumoto (2014) afirma que esta herramienta posee

caracteristicas generales las cuales se detallan en la tabla 4.

Tabla 4. Caracteristicas de la herramienta Servqual.

Caracteristicas Enfoque

Comunicacion directa y transparente respecto a opiniones y
recomendaciones para la mejora de un clima laboral.

Reconocimiento de las necesidades de los servidores publicos.

Identifica elementos que pueden condicionar las Experiencias de caracter positivo o negativo con el clima laboral que
expectativas de los servidores publicos el servidor publico ha tenido previamente.

Informacion del exterior sobre las perspectivas que se establecen del
clima lab3oral ejercido por la institucion, ésta se genera desde la
observacion de terceros.
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Fiabilidad, relacionada con la capacidad de realizar un servicio
cuidadoso y de confianza.

Capacidad de respuesta, relacionada a las acciones del servidor
publico para dar respuestas inmediatas a las necesidades de los
usuarios y de sus compafieros de trabajo.

Permite reconocer las cinco dimensiones que se Seguridad, en los conocimientos y formas de atencién establecidas
relacionan a los criterios de evaluacion de los por los empleados que generen confianza en los clientes y sus
clientes que pueden valorar la calidad de un servicio compafieros.

Empatia, que fomenta la atencidn dirigida a sus clientes o
compafieros de trabajo con las mejores actitudes.

Elementos tangibles, dentro de los que se reconoce el estado y
apariencia de los equipos, personal, instalaciones fisicas y
elementos de comunicacién.

Fuente: Matsumoto (2014).

2.7.2. ESCALA LIKERT

Es una herramienta de medicion que le permite al investigador medir las actitudes
y reconocer los niveles de conformidad que el encuestado posee con cualquier
pregunta que se le ha realizado, 0 a su vez con una afirmacion expuesta al mismo.
No obstante, permite reconocer actitudes varias del encuestado entre las que se
puede destacar: el nivel de acuerdo con una afirmacion; la frecuencia con la que se
realiza alguna actividad; el nivel de valor que se tiene sobre un servicio, producto, o
empresa; el grado de importancia atribuido a cualquier factor; y las probabilidades
de realizar 0 no alguna accion a futuro (Matas, 2018). Por su parte, Villafuerte et al.,
(2021) manifiesta que esta herramienta presenta ventajas y desventajas tal como

se evidencia en la tabla 5.

Tabla 5. Consideraciones de la Escala de Likert.

Ventajas Desventajas

Existen limitantes en el uso de respuestas neutras de
caracter dicotdmico como estar de acuerdo o en
desacuerdo.

Es facil de construir por el investigador, lo que permite tener
un cuestionario mas atractivo.

Permite que el encuestado pueda responder con mayor
facilidad ante afirmaciones o negaciones de caracter
complejo.

Pueden existir valores similares en las respuestas,
habiendo realizado similares elecciones.

Es altamente compatible con sistemas de cuestionarios en

linea, debido a que al ser muy visual el encuestado puede Los encuestados suelen verse de acuerdo con la mayoria
generar diversas comparaciones entre los items y ajustar su  de afirmaciones.

respuesta a una mejor percepcion de la afirmacion.

Fuente: Villafuerte et al., (2021).
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2.8. EVALUACION DEL DESEMPENO COMO PROCESO
GENERADOR DE CAMBIOS

Desde la posicion de Cedefio (2020), para el desarrollo de esta metodologia se
deben escoger 7 expertos que valoren la evaluacion de desempefio de los
trabajadores. Como segundo paso se identifican los elementos a evaluar como:
capacidades y habilidades de los trabajadores, indicadores de gestion del puesto,
conocimiento, competencias técnicas del puesto, competencias conductuales,
trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo. Luego se evallan las actividades y se aplica
la matriz demostrada en la tabla 6 para la ponderaciéon de la evaluacion del

desempeiio.
Tabla 6. Matriz para la evaluacién del desempefio.
Valor asignado Valoracién
0 Si el trabajador no ha podido cumplir con las funciones o criterios que se encuentran
en la descripcion del puesto de trabajo.
1 El cumplimiento de las funciones o criterios ha sido muy deficiente, sélo se ha podido
cumplir con el 10 %.
5 El cumplimiento de las funciones o criterios ha sido muy deficiente, sélo se ha podido
cumplir con el 50 %.
7 El cumplimiento de las funciones o criterios ha sido aceptable en el periodo de
evaluacion, sin embargo, existen elementos concretos que deben mejorarse.
10 El trabajador ha cumplido con excelencia las funciones encomendadas. No han

existido dificultades, retrasos ni errores en el desarrollo de sus funciones.

Fuente: Cedefio (2020).

2.9. PLAN DE MEJORA

El plan de mejora es un mecanismo que se emplea para obtener la calidad en los
procesos organizativos a fin de obtener resultados eficientes y eficaces, con el
involucramiento del recurso humano que son unos de los ejes fundamentales para
el crecimiento de la organizaciéon dado que, estos contribuyen a la consecucién
efectiva de las actividades, para lograr la calidad se implementa etapas que ponen
a conocimiento cada una de las conductas a seguir por los trabajadores hacia la

mejora de los procesos (Alcocer et al., 2019).
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Para Vaca etal., (2018) el disefio de un plan de mejora contribuye significativamente
al mejoramiento de las debilidades y a reforzar las fortalezas en la organizacion
tanto del recurso humano, material, econémico, tecnolégico, de esta manera se
corregiran las condiciones en el ambiente laboral que de alguna u otra forma
influyen en el desarrollo de las actividades de los trabajadores de una empresa,
determinando acciones o metas que se deben llevar a cabo para revertir situaciones

adversas al clima laboral.

En virtud de los recursos que disponga la organizacion para el alcance de la mejora
continua, los resultados seran altamente significativos en beneficio de la empresa,
debido a que mediante el seguimiento se pondran establecer metas que carecian
anteriormente en el sistema empresarial, asimismo, de las facilidades que se
obtendran en las compensaciones administrativas brindando una optimizacion de

manera general.

2.9.1. IMPORTANCIA DEL PLAN DE MEJORA

Lazo et al., (2019) sefiala que, la importancia del plan de mejora radica en que
permite observar como se esta llevando a cabo los procesos y resultados, a partir
de la tipificacion de los problemas en la organizacién con el propdsito de plantear
nuevos procesos que ayuden a rectificar aquellas insuficiencias o puntos débiles
existentes, con la realizacién sistematica y continua del ciclo constituyendo

garantias de mejoramiento en la empresa.

Ademas, para Alcocer et al., (2019) su aplicacion involucra a todos los niveles de la
organizacion dependiendo del departamento o proceso a mejorar, lo importante
para lograr los objetivos esperados en la ejecucidén de esta técnica es definir de

manera exacta el area a corregir, precisando claramente los problemas a solucionar
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y en funcion de estos organizar las metas u objetivos definiendo, los plazos,

responsables, recursos y entre otros.

El plan de mejora se ejecuta en beneficio de la organizacion, dado que este
mecanismo o0 herramienta sirve de soporte para revertir, eliminar o controlar
acciones adversar que afecten a la empresa en materia laboral, organizacional y
administrativa, entre otras. Se orienta en alcanzar la mejora continua de la empresa
destacando los recursos que la alta direcciébn brinde como aporte a las metas,
indicadores y personal responsable establecidos. Es parte esencial para lograr los

objetivos propuestos por la organizacion.

2.9.2. PASOS A SEGUIR PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE
MEJORA

Vaca et al., (2018) afirma que existen 7 pasos explicitos para llevar a cabo un plan
de mejora eficiente en cuanto a la naturaleza empresarial de cada organizacion,
teniendo en cuenta los objetivos y principios que se destaquen ante los servicios
gue la empresa brinque, debido a que el plan de mejora se determina como una
herramienta continua para el beneficio de toda comunidad empresarial; es decir,
gue también sirve como en manifiesto hasta en las partes interesadas de la misma,

detallando lo siguiente:

1. En primera instancia se debe realizar un diagnéstico previo, detallando
las causas de los problemas encontrados.

2. Posterior a aquello se deben establecer objetivos que estén al alcance
de la organizacion.

3. Determinar el soporte de cada accion de mejora a implantarse.
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4. Difundir y consensuar el plan de mejora con todos los miembros de la
organizacion.

5. Desarrollo de las acciones de mejora.

6. Seguimiento periodico.

7. Analizar los resultados obtenidos.

La aplicacién sistematizada de todos los pasos que se conforman para alcanzar la
mejora continua empresarial, debe tener en cuenta la efectividad de las mismas
haciendo prevalecer los recursos necesarios, dado que, el estudio integral de las
necesidades que ostente la organizacion debe incluir a todos los trabajadores de
todas las areas que conforme la estructura de la empresa, con el fin de difundir
progresivamente las acciones que se suministran para la edificacion de la mejora

continua.

2.10. GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
EL CARMEN

El canton EI Carmen contempla 4 parroquias (2 urbanas y 2 rurales) esta dirigido
por la Municipalidad tomando como base la Constitucion de la Republica del
Ecuador, esta es una organizacion del Gobierno seccional que dirige el canton de
manera autébnoma, representado por el alcalde que es la maxima autoridad
administrativa y politica del cantén, tiene como objetivo primordial otorgar mejores
condiciones de vida a su poblaciéon mediante sus recursos productivos (Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal [GADM], 2022).

2.10.1. MISION

Citando al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal EI Carmen (2022) la

mision se centra en “Liderar el desarrollo local sustentable desde una perspectiva
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de inclusién, innovacion, participacion y corresponsabilidad para favorecer el
desarrollo econémico, productivo, comercial, turistico y social, generando igualdad
de oportunidades y una convivencia social armoniosa”. Por tal motivo esta ha sido
establecida como la linea de accién constante que ejerce la Municipalidad en el
actual Gobierno.

2.10.2. VISION

A su vez con estrategia de proyeccion, se ha establecido como vision “Ser una
Municipalidad mas eficaz y eficiente en brindar obras y servicios para mejorar la
vida de nuestros ciudadanos, a través de la gestion administrativa inteligente,
apropiada y transparente de los recursos, impulsora de la actividad productiva y
turistica, convirtiendo a El Carmen a 2030 en polo de desarrollo, referente nacional
como canton moderno, seguro y ordenado” (GADM, 2022).



CAPITULO Ill. DISENO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se llevé a cabo en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de El Carmen, que se encuentra ubicado en la calle libertad y av. Chone
del cantén El Carmen, situado al noroeste de la provincia de Manabi, limita al norte
con la provincia de Esmeraldas, al este con la provincia de Santo Domingo de los
Tsachilas, al sur con la provincia del Guayas, y al oeste con los cantones manabitas

de Chone y Flavio Alfaro.

Municipio El.Carmen
v|§ilados rc_cic-n_lg_menle

niversidad!Laica
{Eloy Alfaro.de Manabi...

=

Figura 2. Ubicacién del GADM de EI Carmen.
Fuente: (Google Maps, 2022).

3.2. DURACION

La investigacion tuvo una duracion de 9 meses aproximadamente a partir de su

aprobacion, llevandose a cabo en el transcurso del 8vo al 9no semestre de la carrera
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de Administracion Publica de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de

Manabi, Manuel Félix Lopez, segun lo establecido en el manual de titulacion.

3.3. METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos de investigacion de manera global sintetizan de forma clara las formas,
modelos y cualidades cientificas que el autor emplea como sustento para alcanzar
los objetivos planteados y para la formulacién de las variables, hipétesis o estudios
experimentales que forman parte de una investigacion, es importante destacar que,
el alcance de cada estudio determinard la constitucion de los métodos de

investigacion que se van a aplicar (Rodriguez y Pérez, 2017).

3.3.1. METODO ANALITICO

Desde el punto de vista de Rodriguez y Pérez (2017) el método analitico es una
técnica que permite clasificar, desglosar y sintetizar la informacion en varias partes
para su procesamiento en el transcurso de la investigacion. De este modo se pudo
obtener los componentes para el diagnéstico de las conceptualizaciones lo que
permitio determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio de los

servidores publicos del GADM de EI Carmen.

3.3.2. METODO INDUCTIVO

La aplicacion de este método facilito la transformacidn de procesos de comprension
para asegurar con ello el reconocimiento del ambiente laboral de los servidores
publicos. En este sentido Rodriguez y Pérez (2017) aluden que el método inductivo-
deductivo es la forma de razonar ampliamente sobre los conocimientos que se

adquieren para un entendimiento mas generalizado.
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3.3.3. METODO DEDUCTIVO

Mediante este método se obtuvo informacion proveniente de la literatura,
investigaciones y escritos bibliograficos, dando lugar a una investigacion
argumentada, desde el analisis de las condiciones de los servidores publicos y
propuestas de mejora para los impactos negativos que se encontraron en estos. El
meétodo se basa en establecer un vinculo de unidén entre teoria y observacion
permitiendo deducir a partir de la teoria los fenbmenos objeto de observacion
(Davila, 2016).

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Para Corona (2016) los tipos de investigacion se formulan a partir del objeto de
estudio, considerando principalmente las herramientas y técnicas que se planifiqguen
a emplear, dado aquello, la importancia radica en los recursos que mantengan los
investigadores ante la demanda de la problematica formulada en una investigacion

o estudios experimentales.

3.4.1. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Guevara et.al., (2020) afirman que la investigacion descriptiva permite reconocer las
propiedades y tipos de caracteristicas importantes de cualquier fenémeno que
desee ser analizado por el investigador. A tal efecto y considerando la problemética
gue se identificé durante el desarrollo de la investigacion, se atribuye que este tipo
de estudio permiti6 analizar a manera de sintesis lo evidenciado durante la
recoleccion de informacién. Este tipo de investigacion se llevd a cabo junto con la
observacion para obtener la informacion necesaria y precisa para el desarrollo de la

investigacion.
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3.4.2. INVESTIGACION EXPLORATORIA

Caceres et.al., (2020) expresan que los trabajos de investigacion que poseen
caracteristicas de exploracion se desarrollan cuando el objetivo de investigacion
representa un tema que ha sido investigado muy poco y resulta de caracter
novedoso y altamente utilitario. Si bien es cierto, el clima laboral contiene una amplia
gama de estudios, asi mismo la calidad de servicio, sin embargo, dentro de la unidad
de andlisis o contexto de estudio, fue un estudio inicial, puesto que anteriormente
no se han desarrollado estudios referentes al clima organizacional dentro del

Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton El Carmen.

3.4.3. INVESTIGACION DE CAMPO

Permitié conocer de manera directa el clima laboral y desenvolvimiento de cada uno
de los servidores publicos dentro sus areas laborales, obteniendo asi informacion
clara y veraz mediante la aplicacion de entrevistas y encuestas directamente en el
sitio que pudiendo asi obtener informacion veraz, para el mejor desarrollo de la
investigacion. Por lo cual Najera y Paredes (2017) exponen que este tipo de
investigacion consiste en la intervencion del observador en un entorno fisico,
partiendo de la visita al emplazamiento, para luego observar el lugar y fotografiarlo,

esquematizar las imagenes y finalmente esbozar conceptos.

3.5. TECNICAS

Las técnicas en una investigacion se conceptualizan a la importancia presentada
sobre la recopilacion de datos, es decir; de las formas o modelos que el autor
disponga en todo el trayecto del estudio, demostrando al grado de confiabilidad en
los resultados cientificos que obtenidos y en los analisis de los mismos (Garcia y
Sanchez, 2020).
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3.5.1. ANALISIS DOCUMENTAL

Rubio (2020) expone que, el andlisis documental es un proceso de busqueda de
informacion intelectual obtenido de fuentes bibliogréaficas y de autores conocedores
del tema. De modo que, utilizar dicho procedimiento de investigacién permitié
obtener estudios de mudltiples conceptos para la recopilacion y comparacién de
datos importantes sobre el clima laboral de los servidores publicos y los resultados

gue se obtuvieron.

3.5.2. TECNICA DE CAMPO

Fue preciso emplear un dialogo directo con los servidores publicos en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de EI Carmen con el objetivo de conseguir y
analizar la declaracidon ya sea positiva o negativa de su ambiente de trabajo. De tal
modo Cevallos et al., (2017) especifica que, es un proceso que se basa en realizar

contacto directo con el objeto de estudio para evaluar la situacion a determinar.

3.6. HERRAMIENTAS

Las herramientas para de la Lama (2022) surgen de los modelos epistemoldgicos
gue el investigador mantenga de sustento para el alcance de los objetivos, teniendo
en cuenta la disponibilidad de recursos sobre la conjuncion y la aplicacion de la
metodologia seleccionada, por lo cual, es de suma importancia comprender la

variabilidad de los objetivos y los aspectos influyentes.

3.6.1. ENTREVISTA

Se denomina como el conjunto de preguntas técnicamente estructuradas con la

finalidad de tener respuestas para cada una de las interrogantes permitiendo
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determinar y describir las debilidades y fortalezas que se encuentren a través de
su aplicacién, misma que se realizé a la Directora de Talento Humano del GADM
de El Carmen. Por lo tanto, Troncoso y Amaya (2017) plantean que la entrevista es
una herramienta importante para la recopilacion de informacion por medio de la

interaccion entre el didlogo de una persona con el investigador.

3.6.2. ENCUESTA

Esta técnica tuvo como finalidad reunir informacion por medio de la variedad de
preguntas que generalmente se aplican para conocer diversos criterios y opiniones
de un determinado grupo de personas, tal como lo menciona Caballero (2017) el
cual manifiesta que, la encuesta es un mecanismo que busca comprender las
apreciaciones y valoraciones de las personas sobre un tema especifico, en este

caso seran ejercidas a los servidores publicos del GADM de EI Carmen.

3.6.3. ESCALA DE LIKERT

Se consideré un pieza clave para garantizar el alcance de los objetivos de la
investigacion, puesto que, en la ejecucion de una evaluacion tipo escala se obtienen
afirmaciones con respuestas cerradas de parte de la persona encuestada. Matas
(2018) estima que la Escala de Likert es considerada como un instrumento realizado
como una escala ordenada en donde las personas a encuestar deben sefalar si

esta o de acuerdo con las actividades que realizan.

3.6.4. SERVQUAL

Esta técnica de investigacion se enfocé en mejorar la calidad de servicios por medio
de una variedad de preguntas presentadas al usuario para que este califique segin

sus percepciones. Debido a esto este método permitié evaluar la incidencia del
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clima laboral en el desempefio de los servidores publicos en el GADM de El Carmen.
Para Bustamante et al., (2019) Servqual es una herramienta de mejora considerada
como una técnica de investigacion que permite evaluar la calidad de los servicios a

través de un cuestionario de preguntas.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de esta unidad de andlisis fue un total de 90 servidores publicos que
laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton EI Carmen.
A partir de ello, se aplicé un muestreo no probabilistico, dado que se tomé en cuenta
la totalidad de las personas que laboran en la institucion, aplicando un muestreo con

seleccidon intencional.

3.8. VARIABLES EN ESTUDIO
3.8.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Clima laboral.

3.8.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio de los servidores publicos.

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

3.9.1. FASE I: IDENTIFICAR LA SITUACION ACTUAL DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON EL CARMEN

Las actividades que se ejecutaron para el cumplimiento del primer objetivo se

orientaron en:
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o Envio de oficio a la maxima autoridad del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal para que se otorgue el permiso de apertura en la

institucion.

o Identificacion de los factores que inciden en el clima laboral mediante
la realizacion de una entrevista dirigida al director de talento humano (Anexo
1).

o Representacion de la estructura organica institucional del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton el Carmen.

Para llevar a cabo el trabajo de investigacion, se realizé como primer paso el envio

de oficio a la maxima autoridad encarga del GAD Municipal EI Carmen, quién

permitio el acceso a la institucion. Una vez permitido el ingreso se identificaron los

factores que inciden en el clima laboral de los trabajadores, llevando a cabo una

entrevista al director de talento humano (Anexo 1), quién brindo la informacion

necesaria para establecer la situacion de la empresa. Finalmente, se plante6 un

organigrama de la estructura organica de la institucion.

3.9.2. FASE Il: DETERMINAR LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL

CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
CANTON EL CARMEN

Dado el alcance del presente objetivo, se realizaron las siguientes actividades:

o Disefio de la encuesta (Anexo 2).

o Aplicacion de la encuesta para el diagnostico del entorno del clima

laboral.



35

. Andlisis de la informacion obtenida de las encuestas de los servidores
publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton El

Carmen.

Para el desarrollo de la investigacion, se disefid una encuesta que permitio
determinar un diagnéstico del entorno laboral del GAD Municipal, obteniendo asi la
informacion clara y de fuente directa. Una vez establecida la informacion, se
analizaron las encuestas aplicadas a los servidores publicos mediante la aplicacién

de software Excel y otros materiales.

3.9.3. FASE Ill: PROPONER UN PLAN DE MEJORA QUE CONTRIBUYA A
TENER UN ADECUADO CLIMA LABORAL Y DE ESTA MANERA
MEJORE EL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON EL
CARMEN

Segun los resultados obtenidos de los objetivos anteriormente expuestos, para la

presente fase se emplearon las siguientes actividades:

o Disefio de un plan de mejora que aporte favorablemente al clima
laboral de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Cantén ElI Carmen.

o Implementacion de mecanismos que se encuentren al alcance de la
institucion con el fin de corregir y rectificar los dafios que se evidenciaron en

el clima laboral de los servidores del GAD Municipal.

o Socializar el plan de mejora con los involucrados en la investigacion.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

La presente investigacion se efectud en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del canton EI Carmen, donde, para la identificacion de la situacion
actual del desempefio laboral se aplic6 una entrevista al departamento de
Talento Humano de la institucion considerando las dimensiones laborales;
posterior a ello, se representd la estructura organica correspondiente a la
organizacion. Asimismo, mediante la aplicacion de encuestas a los servidores
publicos se determiné el diagndéstico de manera general del clima laboral en el
GADM del canton ElI Carmen en cuanto a los factores considerados y, por ultimo,

se propone un plan de mejora que contribuya al clima laboral de la institucion.

4.1. FASE I: IDENTIFICACION DE LA SITUACION ACTUAL DEL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON EL CARMEN

4.1.1. APLICACION DE LA ENTREVISTA

Se aplico la entrevista (Anexo 1) a la directora de Talento Humano del GADM
del canton EI Carmen (Anexo 3), la cual considerando las variables en estudio

acoto lo siguiente:

4.1.1.1. Trabajo en equipo

La presente dimension obtuvo respuestas afirmativas demostrando que en la
institucién existen capacitaciones permanentes orientadas a la demanda de
trabajo, actualizaciones de la normativa legal vigente y a los servicios
institucionales que se sustentan en beneficio de la ciudadania y al mejoramiento

interno, asimismo, se trata de formar un ambiente de confianza entre cada
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trabajador, considerando las necesidades de cada departamento que conforma
el GADM del canton ElI Carmen. Por su parte, siempre se toman en cuenta las
iniciativas, sugerencias y opiniones de cada grupo laboral bajo un andlisis técnico
a razén del enfoque, actividad y profesion de cada servidor que conforma la

institucion.

Bajo este paradigma, el presente estudio expone concordancia con
investigaciones realizadas por Pilligua et al., (2019) los cuales afirman que, las
percepciones del trabajador ante las tareas asignadas se deben establecer bajo
criterios confortables para llevar cabo las actividades laborales de forma
integrales. Por su parte, Vera y Suarez (2018) manifiestan que, para llegar a la
autonomia laboral es importante en primera instancia crear equipos de trabajos

competentes bajo ambientes saludables y armonicos.

4.1.1.2. Liderazgo

Existe un fortalecimiento de confianza del jefe inmediato o de la alta direccién
para la administracion de recursos ante cada actividad laboral considerando la
estructura organica institucional, este argumento se coincide con investigaciones
realizadas por Castillo et al., (2019) los cuales sefialan que, un liderazgo ideal

actlia como un soporte para alcanzar las metas de una organizacion.

Asimismo, se justifica que las actividades que ejerce cada trabajador entran en
estudios previos mediante el manual de clasificacion y valoracion para
determinar las funciones pertinentes que se deben realizar. Para Vivanco (2017)
los manuales de clasificacién y valoracién son herramientas que favorecen a las
directrices organizacionales, dado que, las actividades que ejerce un trabajador
se encuentran técnicamente evaluadas, monitoreadas y proyectadas para el

control interno de forma efectiva de una empresa.
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4.1.1.3. Espacio fisico

La institucion cuenta con un edificio que se encuentra disefiado de forma
ergonomica considerando las actividades de cada area del GADM del cantén El
Carmen, es decir, demuestra una apta iluminacion, un eficiente servicio de aseo
y una ventilacion 6ptima, derivando a brindar un servicio eficaz a la ciudadania.
Por su parte, Espinoza y Jiménez (2019) detallan que, las consideraciones y
disefios de cada area de trabajo inciden de forma positiva para alcanzar los
objetivos de una organizacién, debido a que las funciones administrativas y de
servicio se deben practicar en escenarios idéneos. Sin embargo, para Sotelo y
Figueroa (2017), los espacios fisicos en una empresa, son pilares fundamentas

gue abordan a la satisfaccion de cada trabajador y a la imagen organizacional.

4.1.1.4. Motivacion

Se mantiene un enfoque motivacional de cada actividad a ejercer para obtener
resultados eficaces en virtud de las necesidades de la ciudadania, manteniendo
siempre presente la visién, mision y objetivos del GADM del canton ElI Carmen.
Para Daza et al., (2021) el alcance de los objetivos se deriva principalmente de
la relacion laboral inmediata de parte de cada grupo de trabajo, por lo
consiguiente, el apoyo y el trabajo comunitario en la empresa deriva a la

obtencién de resultados sobresalientes.

No obstante, siempre se motiva para que cada direccion fortalezca sus
debilidades con el objetivo de llegar a la mejora continua de la organizacion bajo
estatutos innovadores. Brito et al., (2020) acotan que las personas que influyen
directamente en la estructura de una organizacion, deben disponer de

cualidades ejemplares que sean sindnimos de motivacion para cada area.

41.15. Orientaciéon de resultados

La exigencia por parte de los jefes inmediatos es permanente, dado que, los

resultados de cada direccion se encuentran articulados con el objetivo de llegar
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a la misma meta, demostrando una alta imagen administrativa del GADM del
cantén El Carmen, en solvencia a las necesidades de los ciudadanos. Para el
alcance de estos resultados Charry (2018) establece que se debe mantener
permanentemente la comunicacion interna. Por su parte, esta dimension para
Vera y Suarez (2018) se relaciona directamente a la mejora continua de una
empresa, debido a la importancia que sustentan los resultados adquiridos de un
area o trabajador en especifico, lo cual se relaciona de forma concreta con la

motivacién, generando climas organizacionales de calidad.

4.1.1.6. Retroalimentacion

De manera integral se pone en conocimiento sobre el alcance de las metas y
logros que obtiene cada direccion que conforma a la organizacion, por su parte,
recursos humanos brinda el reconocimiento afectivo a los trabajos realizados de
forma eficiente y eficaces. Para Olivera et al., (2021) estas acciones desarrollan
un incremento del rendimiento laboral que beneficia de forma general a la
estructura empresarial. Es importante destacar que, la comunicacion entre
departamentos se desarrolla de forma exhaustiva. Asimismo, Sumba et al.,
(2022) manifiestan que, mediante la retroalimentacion en una empresa, se forja

una evaluacion continua que contribuye para llegar a las metas planificadas.



4.1.2. REPRESENTACION DE
INSTITUCIONAL
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON EL CARMEN

DEL

GOBIERNO

40

LA ESTRUCTURA ORGANICA

AUTONOMO

En cuanto a la estructura organica del GAD Municipal del Carmen, la figura 3

representa los siguientes niveles administrativos, los cuales abarca desde el

Nivel Superior hasta el Nivel Operativo:

ALCALDIA

Consejo cantonal
Asamblea cantonal
Comisiones permantente

Secretaria
técnica de
planificacion
cantonal

UNIDADES:
Planeamiento
Proyectos
Gestion

Participacion

Direccidn procuradoria

Asesoria alcaldia

Auditoria Interna

Unidad de comunicacién

Direccion
de
secretaria

Direccion . L.
. Direccién
administrat] | .. ;
. financiera
iva

Direccién
de registro
dela
propiedad
y mercantil

Direccién
de transito,
transporte
terrestrey
seguridad

vial

Direccién
de
seguridad
ciudadana
y control
de riesgos

Direccion
compras
publicas

Direccién
Talento
humano

Direccién de cobro
de impuesto

Figura 3. Estructura orgénica institucional GADM del canton ElI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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42. FASE Il: DETERMINACION DE LOS FACTORES QUE
INFLUYEN EN EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO CANTON EL CARMEN

De acuerdo con el cuestionario de preguntas (Anexo 2), aplicado a los servidores
publicos del GADM del cantén ElI Carmen (Anexo 4), se obtuvieron los resultados
pertinentes de los factores laborales evaluados como fueron cohesién, presion,

innovacion, equidad, autonomia, reconocimiento y apoyo.

4.2.1. APLICACION DE LA ENCUESTA PARA EL DIAGNOSTICO DEL
CLIMA LABORAL

Se aplicaron un total de 50 preguntas directas a los servidores publicos, donde, las
respuestas estaban valoradas del 1 al 5, considerando 1 como la nota mas baja

(totalmente en desacuerdo) y 5 la mas alta (totalmente de acuerdo), (Anexo 2).

4.2.2. DIAGNOSTICO DEL GRADO DE SATISFACCION

Tal como se evidencia en la figura 4, el diagnostico general del clima laboral en el
GADM del canton ElI Carmen se detalla que, de la poblacion encuestada de los
servidores publicos el 43 % esta “totalmente de acuerdo” con el clima laboral en la
institucion, sin embargo, el 7 % se encuentra “en desacuerdo”. Por su parte, la figura
5 detalla que la incidencia del clima laboral aborda promedios menores a 3 (neutral
o indiferente) en la pregunta 11, 14, 15 y 24; considerando que los factores de
“presion” (tiempo de trabajo, dias libres y estrés laboral) y “equidad” (favoritismo de
parte de los jefes), conllevan a orientar de forma directa el plan de propuesta para

la mejora del desempefio en el GADM del canton el Carmen.
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Figura 4. Grado de satisfaccion del clima laboral en el GADM del cantén ElI Carmen.

Fuente: Loor y Vera (2022).
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A partir de los resultados anteriormente expuestos, la presente informacion se
asemeja a las deducciones obtenidas por Vera y Suarez (2018) los cuales afirman
que, la presion en las organizaciones es uno de los factores que mas se sintetiza
en un diagnadstico laboral, debido a las exigencias de las ocupaciones y a las cargas
progresivas de las tareas. Por su parte, Meza (2017) manifiesta que, la equidad
organizacional forma parte sustancial de las actitudes que desarrolla cada
trabajador en un ambiente, siendo este factor determinante sobre las relaciones de
toda la estructura organica institucional; es decir, la articulacién de las ideas conlleva
su génesis con el principio de igualdad, el mismo que solventa un buen ambiente

laboral.

4.2.2.1. COHESION

El presente factor considera aspectos de soluciones de problemas, comparfierismo,
eficiencia de trabajo, confianza, amistad, cargos y labores explicitas, informacion
oportunay canales de comunicacion. Tal como se demuestra en la figura 6, el mayor
promedio se efectud en la pregunta 6 y 7 con 4,4 respectivamente, en relacién al
cargo y las labores explicitas e informacion oportuna; y, el menor promedio con 3,8
en la pregunta 4 referente a la confianza laboral. Por su parte, en la figura 7 se
detalla que el 50 % de la poblacién encuestada esta “totalmente de acuerdo” con el
clima laboral que existe en cuando a la cohesion que se sustenta en el GADM del

canton El Carmen, sin embargo, el 2 % estipulé que esta “en desacuerdo”.
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Figura 6. Promedio de diagnéstico del factor “Cohesion” en el GADM del cantén EI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 7. Diagnostico del factor “Cohesion” en el GADM del cantén El Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

Bajo estas premisas, los resultados determinados en el presente factor, sostienen

relacion con argumentaciones de Brito et al., (2020) los cuales estipulan que, la
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claridad de las actividades que se encuentren bajo los dominios de un trabajador,
representa un alto grado de rendimiento laboral, debido a que el optimismo de cada
persona, se forja bajo ideas que constituyen circulos arménicos en una
organizacion. No obstante, para Pilligua et al., (2019) la poca confianza en los
ambientes laborales, parten desde la madurez con la que se llevan a cabo los
sucesos ante una actividad laboral y de las experiencias que anteceden bajo un

periodo ya concreto.

4.2.2.2. PRESION

La figura 8 determina el promedio obtenido del diagndstico realizado al factor
“presién”, abarcando aspectos de acumulacion de trabajo, condiciones de trabajo,
trabajo extra y exigencia laboral. Donde, el promedio con mejor resultado
transcendi6é con 3,66 en la pregunta 12 en virtud de las condiciones de trabajo, y el
menor promedio con 2,63 en la pregunta 15 en relacion a las exigencias laborales.
No obstante, el 21 % de la poblacion encuestada esta “totalmente en desacuerdo”,
en “desacuerdo” y “de acuerdo” con la presién que se ejerce para cumplir las
actividades laborales del GADM del cantén EL Carmen y finalmente el 17 % se

mantiene neutral o indiferente, tal como se detalla en la figura 9.
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Figura 8. Promedio de diagndstico del factor “Presion” en el GADM del cantén ElI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 9. Diagnéstico del factor “Presiéon” en el GADM del cantén El Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

Para Olivera et al., (2021) las condiciones de trabajo se establecen de forma
sistematica con los aspectos fisicos y emocionales, debido a que las visiones que
se visualiza en el entorno de cada trabajador serd un declive sustancial para el
alcance de la mejora continua en una empresa. En lo referente a las exigencias
laborales, Iglesias y Sanchez (2015), exponen que esto influye debido a la falta de
coordinacion y medidas correctoras ejecutadas de formas eficaces, en orientacion

a los roles que cubre cada puesto de trabajo.

4.2.2.3. INNOVACION

La figura 10 representa los promedios obtenidos del diagndstico “Innovacion”,
determinando aspectos relacionados a la metodologia de trabajo, mecanismos
innovadores, ambiente laboral innovador y disponibilidad de recursos. Demostrando
gue el mejor promedio con 4,33 resultdé en la pregunta 19 relacionada a los
mecanismos innovadores, por su parte, el menor promedio con 3,74 se obtuvo en

la pregunta 18 refiriéendose al ambiente laboral innovador. De manera general, la
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figura 11 representa que en el factor de innovacion el 37 % de los servidores
publicos se encuentran “de acuerdo” con el clima laboral del GADM del canton El

Carmen, por su parte, el 4 % manifiesta que esta en “desacuerdo”.
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Figura 10. Promedio de diagnéstico del factor “Innovaciéon” en el GADM del cantén El Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 11. Diagnéstico del factor “Innovacion” en el GADM del cantén El Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Los resultados sobresalientes que se enfocan hacia los mecanismos innovadores,
mantienen concordancia con las investigaciones realizadas por Sanchez et al.,
(2021) dado que, mediante las aplicaciones de técnicas, mecanismos y el control a
las diferentes actividades de cada institucién, se podran alcanzar las metas y
objetivos que se planifican, siendo estas atribuciones un pilar fundamental para
optimizar el clima organizacional en una empresa. Sin embargo, Govea y Zufiiga
(2020) sefalan que, los seguimientos de estos mecanismos deben considerarse
continuos bajo manejos integrales. Por su parte, Galvan et al., (2020) destacan que,
el ambiente innovador cominmente se encuentra al margen de las directrices
administrativas, lo cual influye directamente al rendimiento parcial de un trabajador,
en consecuencia, la importancia se especifica en relacion del desarrollo e

innovacion de una organizacion.

4.2.2.4. EQUIDAD

En el presente factor “Equidad” se diagnosticaron aspectos relacionados al trato
laboral derivado de los jefes, objetivos de trabajos, halagos sin motivos, favoritismo
y despidos laborales justificados. Tal como demuestra la figura 12 se obtuvo el
mayor promedio con 4,12 en la pregunta 25 relacionado a los despidos laborales
justificados, sin embargo, la pregunta 24 demostré el menor promedio con 2,91 en
virtud al favoritismo a los trabajadores derivados de los jefes. Por su parte, el factor
“Equidad” obtuvo que, el 37 % se encuentra “totalmente de acuerdo”, sin embargo,
el 8 % se establece “totalmente en desacuerdo”, tal como se evidencia en la figura
13.
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Figura 12. Promedio de diagnéstico del factor “Equidad” en el GADM del cantén EI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 13. Diagnéstico del factor “Equidad” en el GADM del cantén El Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

En virtud de los resultados obtenidos en el presente factor, Pifias et al., (2021)
mencionan que, los despidos laborales se deben justificar bajo criterios técnicos y
administrativos hacia un funcionario que preste servicios 0 se encuentre en contrato

vigente con una institucién, la valoracién de un despido se debe concentrar
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directamente en los compromisos que adquiera o escasee un trabajador. Por otra
parte, en relacion al favoritismo, Quiroz y Romero (2022) expresan que este criterio
afecta directamente al rendimiento laboral, dado que surgen inquietudes al
trabajador afectado y sobrecargas de trabajos, resultando a un ambiente laboral

tenso e inflexible ante los conceptos de un buen clima organizacional.

4.2.2.5. AUTONOMIA

La figura 13 expresa los promedios obtenidos del factor “Autonomia”, en el cual se
diagnosticaron criterios relacionados con la responsabilidad laboral, conocimiento
de las atribuciones, compromiso y horario acorde a las actividades. Donde, se
obtuvo el promedio mas alto con 4,66 en la pregunta 27 en relacion al conocimiento
de las atribuciones laborales, por su parte, la pregunta 26 transcendio con el menor
promedio con un 4,10 relacionando a el horario acorde a las actividades laborales
gue se ejercen. No obstante, la figura 14 expresa que el 67 % de los servidores
publicos se encuentran “totalmente de acuerdo” con la autonomia del clima laboral
en el GADM del cantén el Carmen, por su parte, el 2 % se mantiene neutral o

indiferente.
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Figura 14. Promedio de diagnéstico del factor “Autonomia” en el GADM del cantén EI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 15. Diagnostico del factor “Autonomia” en el GADM del canton ElI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

Dado los resultados anteriormente expuestos, en relacién al conocimiento de las
atribuciones laborales, para Fierro et al., (2020) la excelencia para alcanzar los
objetivos propuestos de una organizacion se debe sostener bajo modalidades que
resalten compromisos de todas las partes interesadas, este intercambio social y
laboral, se engloba en los beneficios mutuos que espera cada trabajador o area
laboral, bajo este contexto, los resultados referentes a este factor demuestran
concordancias en el diagndstico del clima laboral en el GADM del cantén EI Carmen.
Por su parte, en referencia a las cargas de horarios Martin (2017) expresa que, hoy
en dia el empresario se debe orientar en estrategias que consideren principalmente
a la eficiencia laboral dentro de una jornada, la excedencia del mismo para Marin y

Placencia (2017) causa estrés y respuestas a sucesos laborales inoperantes.

4.2.2.6. RECONOCIMIENTO

En el presente factor se diagnosticaron criterios relacionados a las oportunidades

laborales y a los reconocimientos del rendimiento de manera favorables y negativos,
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dado aquello, en la figura 15, se evidencia que el mejor promedio con un 3,64 se
estableci6 en la pregunta 32 acerca de los reconocimientos de trabajo en relacion a
la atencién de resultados negativos de un trabajador, asimismo, la pregunta 33
obtuvo el menor promedio con un 3,17 en virtud de los reconocimientos favorables
gue ha sustentado un trabajador. Por su parte, y tal como se detalla en la figura 16
el reconocimiento de las actividades laborales que se ejercen en el GADM del
canton El Carmen, se establece con un 31 % sobre la valoracion de “totalmente de
acuerdo”, por su parte, el 12 % de los servidores publicos acotaron que estan “en

desacuerdo”.
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Figura 16. Promedio de diagndstico del factor “Reconocimiento” en el GADM del canton El
Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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20%
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22%

Figura 17. Diagnostico del factor “Reconocimiento” en el GADM del canton ElI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

El manejo de los resultados negativos que obtenga un trabajador debe tener la
certeza de apoyo y reconocimiento por parte de las areas o empresario
correspondiente, con el objetivo de brindar ascenso al estado moral que exista ante
un evento adverso a la persona influyente Zayas (2020). Bajo este argumento, se
demuestra que existe correspondencia con lo obtenido en el presente factor, por su
parte, la falta de atencion a los reconocimientos positivos que obtenga un trabajador
para Cedefio y Saltos (2020) deben mantener atribuciones permanentes que

conlleven al aumento del desempefio y a la satisfaccion laboral de forma general.

42.2.7. APOYO

La figura 16 evidencia los promedios obtenidos del factor “Apoyo” segun los criterios
de apoyo de ideas, flexibilidad de ideas, mejora profesional y respaldo laboral,
donde el mayor promedio se sustent6 en la pregunta 39 con un 4,33 en relacion a
la presencia de respaldo laboral a los trabajadores; por su parte, el menor promedio

se determind en la pregunta 35 con un 3,62 con respecto al apoyo de ideas. A tal
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efecto, se evalu6 la satisfaccion acerca del clima laboral en el GADM del cantén El

Carmen, donde se obtuvo un 44 % de “totalmente de acuerdo” y el 4 % acotd que

se encuentra “en desacuerdo”, tal como se expresa en la figura 17.
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Figura 18. Promedio de diagnéstico del factor “Apoyo” en el GADM del canton EI Carmen.

Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 19. Diagnéstico del factor “Apoyo” en el GADM del canton El Carmen.

Fuente: Loor y Vera (2022).
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Rojas et al.,, (2021) manifiesta que, el respaldo a los trabajadores debe ser
considerado de forma permanente, dado que, en la busqueda de las acciones que
se expresen dentro de un circulo laboral, se mantiene como principio alcanzar las
metas y objetivos que se establezcan en un periodo determinado, conservando
certeza con los resultados alcanzado en el presente estudio, debido a que, el GADM
del cantén ElI Carmen desarrolla un alto promedio en el criterio diagnosticado. No
obstante, al evidenciar discrepancia en relacién al apoyo de ideas para Armijos et
al., (2019) esto dependen directamente de la factibilidad de los recursos que
disponga una organizacion, a tal efecto, Pupo et al., (2021) establecen que, este
tipo de acontecimientos deben ser solventados por la alta direccion con el fin de

crear climas laborales que beneficien a los intereses institucionales.

4.2.2.8. INFORMACION GENERAL

Dado al diagnéstico a otras informaciones u aspectos relacionados al clima laboral
se emplearon criterios de satisfaccion, trabajos voluntarios, acciones a beneficio de
la comunidad, servicios a los usuarios, valoracion de trabajo, complacencia del
trabajo en la institucion, salario, beneficios y capaciones de interés laboral, la figura
18 representa que el mayor promedio se obtuvo en la pregunta 43 con un 4,47
relacionada a la satisfaccion laboral que se ejerce, por su parte, el menor promedio
se dio en la pregunta 48 con un 3,76 contemplando el salario recibido. Por su parte,
de manera general la figura 19 demuestra que el 50 % de los servidores publicos
se encuentra “totalmente de acuerdo”, con los criterios en mencién, no obstante, el

2 % se establece “en desacuerdo”.
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Figura 20. Promedio de diagnéstico de la informacién general u otros aspectos del clima laboral en
el GADM del cant6n EI Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).
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Figura 21. Informacion general u otros aspectos del clima laboral en el GADM del cantén El
Carmen.
Fuente: Loor y Vera (2022).

Los resultados obtenidos en el presente estudio, mantienen similitud con estudios
realizados por Cuesta (2020) los cuales afirman que, la satisfaccién laboral es un
sindnimo de eficacia y eficiencia orientada al manejo de los recursos que presenta

una organizacion de forma sostenible, en los cuales, influye la relacion de cada



57

trabajador con el medio que labora creando espacios armonicos en cada actividad
gue se ejerza, sin embargo, el aspecto salarial para Aguilera y Castro (2018) es uno
de los atenuantes donde las empresas deben frecuentemente consensuar, en fin de
la busqueda de los intereses que se encuentren de por medio, considerando la
profesionalidad, capacidad laboral y proactividad de un trabajador.

43. FASE Ill: PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA QUE
CONTRIBUYA A TENER UN ADECUADO CLIMA LABORAL Y DE
ESTA MANERA MEJORE EL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON EL CARMEN

Para el desarrollo del plan de mejoramiento del clima laboral del GADM EI Carmen,
se procedié a plantear estrategias con los recursos necesarios para el correcto
desarrollo de cada una, ademas del plazo estimado y recomendado para cumplirla
y el personal responsable y de control para llevarse a cabo dicha recomendacion.
Se establecieron los 7 factores influyentes en el clima laboral: cohesion, presion,
innovacion, equidad, autonomia, reconocimiento y apoyo, de los cuales los factores
de “presion” y “equidad” tienen una alta incidencia en el clima laboral de la institucién
con un promedio menor a 3 (neutral o indiferente) representado en las preguntas
11, 14, 15 y 24, dejando en evidencia la necesidad de implementar un plan de

mejora para el desempefio adecuado en el GADM del cantdon el Carmen.



Tabla 7. Propuesta de plan de mejora.
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DESCRIPCION DEL MEDIOS DE
PROBLEMAS OBJETIVOS METAS ' INDICADORES VERIFICACION RESPONSABLE | RECURSOS
PRESION
Existe mucho trabajo y aﬁjﬁggr;ﬂr]%?:r?oe Planificar semanalmente N° de actividades realizadas Registros de
poco tiempo para condiciones del servigj/or actividades laborales a N° de actividades planificadas actividades
realizarlo. piblico cada servidor publico. (informes)
El servidor publico se
siente como si nunca
luviese un dia libre. Consolidar un clima Implementar tOdOS. los o o . Reglrst'ros Propios de la
Muchos de los orqanizacional recursos necesarios N°de actividades implementadas 100 fotograficos, GAD - Direccion | institucion
servidores piblicos de g adable para la consolidacién de N° de actividades planificadas bitacora de de Talento (humano
la institucion, sufren de 9 ' un buen clima laboral. cambios Humano tecnolégic’o
un alto estrés, debido a . :
la exigencia de trabajo. materiales).
En casa, los servidores
publicos temen oir el | Socializar los resultados Realizar reportes N°de socializaciones realizadas 0 Registros de
teléfono porque pudiera |  positivos y negativos mediante socializacién N° de socializaciones programadas asistencias,
tratarse de alguien que obtenidos en la en cada departamento registros
llama sobre un organizacion. de trabajo. fotograficos
problema en el trabajo.
EQUIDAD
El servidor publico Eval o " Ef
uede contar con un valuar periodicamente ectugr gncuestas N° de encuestas implementadas Registro de
pues el trato de los jefes con periodicas de - * 100
trato justo por parte del . o ) . N° de encuestas programadas encuestas
jefe. los servidores publicos. satisfaccion
Es poco probable que el . o L . .
jefe halague sin motivos |r3p|.ementar?ct|v|dades Realizar actividades de N zie charlas motw'aao'nales meler.ne'ntadas Reg|stro§ de .
a los servidores e integracion, donde integracion y N° de charlas motivacionales planificadas asistencias, Propios de la
e prevalezca la equidad y . %100 registros GAD - Direccion | institucion
publicos. b hacia tod confraternidad laboral fotoarafi de Tal h
El jefe tiene favoritos uen trato hacia todos. otograficos e Talento ( umano,
. Humano tecnoldgico,
Analizar el materiales).
Si el jefe despide a comportamiento fisico, Generar
al uijen oS DOTAUE emocional y psicolégico autoevaluaciones N° de trabajadores autoevaluados Registro de
g porq de los servidores periodicas de todo el * 100 encuestas

probablemente esa
persona se lo merece

publicos y de jefes de
departamentos y
gerencia.

personal que conforma
la institucion

N° de total de trabajadores

autoevaluativas

Fuente: Loor y Vera (2022).
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Montoya (2019), expone, que la propuesta y aplicacién de un plan de mejora,
permite establecer acciones para superar las incidencias relacionadas con los
factores y sus componentes generales, resultando de esto excelentes
oportunidades de mejora. Por otra parte, Guerrero (2017) afirma, que el plan de
mejoramiento se enfoca en respetar los derechos de los trabajadores, escuchar las
sugerencias que proponen y discutirlas con el experto en el tema, obteniendo

mejora continuamente en la comunicacién entre los directivos y trabajadores.

A pesar que no se presenten casos de discriminacion, es necesario socializar con
los trabajadores las decisiones tomadas respecto a las actividades y cambios que
se presenten, ademas de motivar al trabajador reconociendo constantemente sus
buenas acciones; asi mismo, cuando procedan con una falta también se debe dar

a conocer de una manera profesional amigable y respetuosa.



CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

o El analisis situacional del GADM del cantén ElI Carmen, permitio
obtener una proyeccion general de la situacién actual del ambiente laboral
de la institucién; donde se determinaron las variables que inciden en el clima
organizacional como son el trabajo en equipo, liderazgo, espacio fisico,
motivacion, orientacion de resultados y retroalimentacién segun la entrevista

aplicada al departamento de talento humano.

o En virtud de los resultados objetivos sobre el clima laboral se
formularon resultados que se relacionan hacia la implementacion de mejoras
tanto en el factor de la “presion” y la “equidad”, lo cual promueve a que las
acciones a incluir en los planes de mejoras se establezcan de forma
integrales sobre estos factores, demostrando la capacidad institucional en el

GADM del canton el Carmen.

o La propuesta del plan de mejora es una herramienta multidisciplinaria
gue facilita alcanzar la mejora continua en relacion a la gestion de cada area
o0 departamento del GADM del canton EI Carmen, el en cual, el objetivo
principal es brindar un soporte eficaz y eficiente a los diferentes resultados
adversos obtenidos en el diagnostico del clima laboral; asimismo, con base
a los recursos que se dispongan se podran remediar situaciones que afecten

a la calidad laboral de los servidores publicos.



5.2.
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RECOMENDACIONES

o Realizar continuamente evaluaciones y analisis situacionales de
manera interna en la institucion con el fin de verificar y tener una vision mas
amplia de las percepciones, sentimientos, propuestas e incluso de las
actividades que realiza cada uno de los miembros de la organizacion; con el
fin de lograr un ambiente laboral agradable y por ende direccionarlo a la
busqueda de cambios y mejoras en la estructura y direccion de la

organizacion.

o Es de suma importancia fortalecer y potencializar los factores donde
se demostraron falencias que afectan al clima laboral, dado que, los servicios
gue brinque cada GADM depende directamente de la persuasion y estado
del ambiente laboral que constituye el eje armonico de cada servidor publico,
considerando las determinaciones y principios que se implementen para

alcanzar un buen clima institucional.

o La aplicacion de un plan de mejora es importante, debido a que esto
sirve como sustento para dar seguimiento y control a los factores que inciden
al clima organizacional, dado que, mediante la implementacién de las
diferentes actividades planteadas, recursos e indicadores se demostrara el
nivel de satisfaccion de los empleadores, el cumplimiento de las labores
individuales y la eficacia y eficiencia en los resultados que pretende obtener

la organizacion.
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VARIABLES
EN ESTUDIO

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque una X en la casilla correspondiente.

No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

AREA DE DESEMPENO LABORAL QUE EL ENTREVISTADO ABARCA:

S

NO

CLIMA LABORAL

TRABAJO EN EQUIPO

Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de

trabajo.

Existe un ambiente de confianza entre compafrieros.

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones importantes.

Justificar razones de las respuestas:

LIDERAZGO

Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo.

Existe una clara indicacién de las funciones que cada uno debe desempefiar

Mi jefe inmediato escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del
personal

A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

Justificar razones de las respuestas:

ESPACIO FiSICO

La iluminacién de mi puesto de trabajo es apta.

El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es permanente.

El equipo para realizar mi trabajo es el adecuado.

La ventilacion de mi espacio de trabajo es optima.

Justificar razones de las respuestas:

MOTIVACION

En nuestro departamento sabemos que alcanzar los objetivos trae como
consecuencias actitudes positivas.

Mis compafieros suelen hablar positivamente del departamento.

Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas.

Conozco la filosofia y objetivos del GAD de El Carmen.

Justificar razones de las respuestas:

PUBLICOS

DESEMEPENO DE LOS SERVIDORES

ORIENTACION A RESULTADOS

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros.

En nuestro departamento nos encontramos en dependencia de los resultados
obtenidos por todo el equipo de trabajo.

Justificar razones de las respuestas:

RETROALIMENTACION

Se informa periddicamente al empleado sobre el avance de metas y logros de
objetivos.

Existe reconocimiento de trabajos bien realizado por parte del departamento de
recursos humanos.

Recibo de mi jefe la informacién que necesito para hacer mi trabajo

Se hace presente la comunicacion entre departamentos

Justificar razones de las respuestas:
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ENCUESTA

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, NO
HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla correspondiente a
la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.
A continuacion, se presentan los significados de las escalas de evaluacién del 1 al 5 donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Neutral o indiferente
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo.

OPCIONES

VARIABLES PREGUNTAS 112|3|4]5

COHESION

En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar algun
culpable.

En mi institucion existe un espiritu o mistica de que “estamos todos juntos en esto”.

Mi grupo trabaja de manera eficiente y enfocada.

Puedo confiar en mis compafieros de trabajo.

En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar.

Cuento con una descripcién de mi cargo por escrito y actualizada.

Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo

Estan establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion y las diferentes areas de
la entidad.

Estan establecidos los canales de comunicacion entre las diferentes areas de la entidad.

Sé dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo

PRESION

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo.

CLIMA LABORAL

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Muchas de los trabajadores, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

INNOVACION

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo.

Nuestro ambiente laboral apoya la innovacion.

Los directivos / superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras nuevas
ideas.

EQUIDAD

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Mi jefe no tiene favoritos

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.
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DESEMPENO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

AUTONOMIA

Soy responsable del trabajo que realizo

Conozco las exigencias de mi trabajo

Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.

El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales

RECONOCIMIENTO

Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma institucion al posible
candidato

Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Existe reconocimiento de direccidn para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al
logro de los objetivos y metas de la institucién

APOYO

Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el
trabajo

Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que salicito

A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

INFORMACION GENERAL

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo

Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion.

Si hay un nuevo plan estratégico, estoy dispuesto a servir de voluntario para iniciar los
cambios.

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho.

El trabajo que hago es importante para el futuro del cantén.

Nuestros usuarios estan recibiendo el servicio que demandan de nosotros.

En esta institucién valoran mi trabajo.

Me siento orgulloso de trabajar para esta institucion.

Considero que me pagan lo justo por mi trabajo

Estoy satisfecho con los beneficios que recibo

Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi interés y que forma parte
importante de mi desarrollo
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Anexo 3. Entrevista realizada al departamento de talento humano.
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Anexo 4. Encuesta realizada a trabajadores.
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