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RESUMEN

El presente estudio se desarrollé6 con el objetivo de evaluar la incidencia de la
comunicacién organizacional interna en el clima laboral de los servidores publicos
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Portoviejo, para darle mas
sustento a la investigacion se utilizaron métodos como el inductivo, deductivo,
analitico- sintético, correlacional de Pearson y tipos de investigaciones como la
bibliografica y campo, por otra parte para brindar una mayor focalizacion a la
indagacion se realizO una entrevista a la Directora de Talento Humano y una
encuesta a los servidores que laboran en el GAD, donde se logré conocer el estado
actual del clima laboral y la comunicacion organizacional interna de todo el personal
que ejercen sus funciones en las diferentes dependencias de la institucion. Por
ende, se pudo detectar que los servidores publicos no cuentan con un espacio
idoneo, deficiencia en la comunicacion interna entre trabajadores, y que después
del terremoto del 2016 la comunicacion se mantuvo. Del mismo modo, la encuesta
indica que es importante mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo, el ambiente
de trabajo, el proceso de control, la toma de decisiones, debido a que son basicas
a la hora de desempefiar cualquier funcién y asi poder ejecutar con eficiencia y
eficacia cada labor. Finalmente, nace la propuesta de disefiar un plan para
contribuir a la mejora de la comunicacion interna de tal manera que la institucion
pueda evidenciar las debilidades y logre implementar un plan de comunicacion mas
efectivo, en la cual aumente la productividad de la institucion.

PALABRAS CLAVE

Comunicacion interna, clima laboral, clima organizacional, servidores publicos.
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ABSTRACT

The present study was developed with the objective of evaluating the incidence of
internal organizational communication in the work environment in public servants of
the Municipal Decentralized Autonomous Government of Portoviejo, to give more
support to the investigation, methods such as inductive, deductive, analytical -
Synthetic, Pearson's correlation and types of research such as bibliographic and
field, on the other hand, to provide a greater focus to the inquiry, an interview was
conducted with the Director of Human Talent and a survey of the servers that work
in the GAD, where It was possible to know the current state of the work environment
and the internal organizational communication of all the personnel who carry out
their functions in the different dependencies of the institution. Therefore, it was
possible to detect that public servants do not have a suitable space, deficiency in
internal communication between workers, and that after the 2016 earthquake
communication was maintained. In the same way, the survey indicates that it is
important to improve communication, teamwork, the work environment, the control
process, decision-making, because they are basic when performing any function
and thus being able to execute efficiently and effectively each task. Finally, the
proposal to design a plan is born to contribute to the improvement of internal
communication in such a way that the institution can show the weaknesses and
manage to implement a more effective communication plan, in which the productivity

of the institution increases.

KEYWORDS

Internal communication, work climate, organizational climate, public servants.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A nivel mundial en las entidades publicas la comunicacién organizacional es
integral, aun cuando existen medios de comunicacién con diferentes propdsitos y
son utilizados en ambitos internos o externos, ademas fluyen de manera formal o
informal, pues sus medios, ambitos o tipos de comunicacion deben ser vistos como
perfecciones de algo global, asimismo esta se concentra en diversos elementos
que la hacen tan necesaria como son la estructura, organizacion jerarquica, cultura

de sus miembros y sus comportamientos (Montoya, 2018).

Ademas, Gonzéles et al. (2021), reportan que, a nivel de América Latina, un estudio
realizado a mas de 210 organizaciones publicas, comprobd que estas han sido
afectadas por complicaciones de comunicacion, tales como: satisfaccion laboral
(46.6%), clima laboral (55.9%) y los programas de servicio a los usuarios (67.8%).
Este andlisis concluye que, entre el 80% y 100% de los conflictos y limitaciones que

existen en las organizaciones es resultado de una deficiente comunicacion interna.

La comunicacion interna es importante para el desarrollo de toda institucion y sus
actividades comunicativas, por el cual debe enfocarse en un proceso transversal
que tenga efectos en todos los dmbitos del establecimiento, fortaleciendo de tal
manera los planes y técnicas, la empresa estara en capacidad de establecer una
politica institucional para que pueda ser integral y no simplemente un mero
instrumento (Arboleda, 2016).

Mientras que, para Altamirano (2018), la comunicacion interna se basa en el
intercambio planificado de mensajes dentro de la organizacién, contribuye a

generar un gran compromiso con los colaboradores, ademas representa un medio



y una herramienta de gestion de los recursos humanos, con el objeto de crear un
conjunto de trasmisiones e informacién, conseguidas a través de los objetivos de
cada individuo que la empresa puede tener; por lo tanto, la comunicacion interna
permite la eficacia y eficiencia de las redes empresariales, como canales de

informacion, fomentado la motivacion y el control.

En el Ecuador, las entidades publicas se desempefian al servicio de las
comunicaciones externas e internas del sector publico, se evidencia un énfasis en
las estrategias de comunicacién de tipo politico y de la innovacion continua de la
imagen institucional y de gobierno, es decir, de la comunicacion externa, y queda
la comunicacién interna Unicamente en segundo plano como un mecanismo de

mejora del clima laboral y de la cultura organizacional (Pertuz, 2015).

Pastor (2018), sefiala que, las organizaciones buscan el avance de los procesos
productivos, enfatizando que el clima laboral es la base de desarrollo en las
instituciones, en el cual se observa que las relaciones entre los individuos juegan
un rol muy significativo dado que, en las organizaciones se debe tratar un ambiente
en donde los trabajadores realicen sus actividades con efectividad. Mientras que
para Zambrano et al. (2017), en el “clima laboral desenvuelve el nivel de
satisfaccion y motivacion de los empleados con la constante reaccion en la

productividad empresarial y el logro de sus metas” (p.167).

Ademas, Cevallos et al. (2017), mencionan que solo en “el sector privado del pais
cuenta con mayor numero de investigaciones sobre la comunicacion organizacion
y la incidencia en el clima laboral, de acceso publico y aquellos realizados por

consultoras externas y cuyos resultados son confidenciales” (p 135).



Por un lado, la baja percepcion del clima laboral en las entidades publicas se da
también, de alguna manera, por la inequidad remunerativa, falta de un programa
de incentivos, dificultad para ser promovido, deficientes condiciones de trabajo
(referidas al espacio), ubicacion, higiene, seguridad y salud en el trabajo y falta de
liderazgo, de igual forma por el deficiente comunicacion interna, trabajo en equipo,
malas relaciones humanas, alta rotacion; traducido en ineficiencia y baja 76
productividad (Charry, 2018).

Por otro lado, en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Portoviejo
no ha realizado un tipo de estudio especifico, en donde se evalle la comunicacién
interna de los servidores de la misma, lo que puede estar causando problemas
internos de clima laboral en la institucion, por una deficiencia de mala comunicacion
entre el personal y directivos, es decir que no exista un canal formal, donde se les
dé a conocer el desarrollo de las actividades y procedimientos de cada una de las
areas de la entidad donde se desempefian, ademas un mal manejo de la
comunicacién interna puede generar un incumplimiento de objetivos, problemas
interpersonales que hacen que los procedimientos sean lentos y una asignacion

exagerada de recursos, lo que repercute en una deficiente gestion administrativa.

Como argumentan Barreto y Zambrano (2020), una mala comunicacion puede traer
problemas en la empresa, causando inestabilidad entre sus empleados debido una
mala gestion y falta de compromiso hacia sus obligaciones, también una
comunicacién ineficaz genera un incorrecto trabajo en equipo y que ademas estos
no estén orientados a la toma de decisiones que se involucre la empresa, para
estos problemas se deben dar soluciones eficaces a que ayuden al buen
funcionamiento de la misma, empleando nuevas estrategias que contribuya a su

mejoramiento.



Es por esta razdn que nace la idea de determinar la incidencia de la comunicacion
organizacional interna en el clima laboral de los servidores publicos del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Portoviejo, para identificar futuros
problemas causando graves efectos como los descritos por Franco (2017):
deficiencias al momento de realizar las actividades en equipo, desarrollo de
inconvenientes de relaciones interpersonales que afectan el desarrollo de la
organizacion, incumplimiento hacia un desarrollo laboral 6ptimo dentro de las

actividades laborales, entre otras.

Por ello, se pretende contribuir con una propuesta para corregir o fortalecer
problemas de la comunicacion interna que inciden en el clima laboral de los
servidores publicos en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal de
Portoviejo, permitiendo la satisfaccion de trabajadores, mejorar la productividad,
trabajo en equipo y el funcionamiento de la institucion, para la consecucién de los
objetivos planteados. “Una buena comunicacion mejora la competencia de las
organizaciones, produce cambios en el entorno, proporciona el logro de objetivos
propuestos y metas establecidas, que conllevan a satisfacer las necesidades de los
trabajadores, mejorando el clima laboral” (Barreto & Zambrano, 2020, p.8).

Con los antecedentes descritos, se realiza el siguiente planteamiento:

¢,Como incide la comunicacion organizacional interna en el clima laboral de los
servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Del Cantén

Portoviejo?



1.2. JUSTIFICACION

La investigacion que se presenta a continuacion esta enfocada en el estudio de la
comunicacion organizacional interna y su incidencia en el clima laboral de los
servidores publicos. Desde el aspecto legal se fundamenta en el capitulo sexto
seccion tercera del Art.326 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)
gue respalda este estudio, porque determina que el derecho al trabajo se sustenta
en los principios que, toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar, se adoptara el dialogo social para la solucion de conflictos de

trabajo y formulacién de acuerdos.

En lo social esta investigacion pretende identificar los factores de la comunicacion
interna que inciden en el clima organizacional, de esta forma proponer acciones de
mejoras que permitan optimizar la calidad de vida de los servidores publicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Portoviejo, propiciando
la satisfaccion de trabajo, se sientan satisfechos de la labor que realizan, se
consideren reconocidos y apoyados por la institucion, fomentar el respeto y la

igualdad entre equipos de trabajo.

Como menciona Ordofiez y Romero (2016) una comunicacion efectiva ayuda a
mejorar la productividad de las instituciones, “ya que de esta manera se trabaja en
un ambiente agradable y mas aun en equipo, se obtiene competitividad en un
mercado que cada vez es mas exigente, lo que permite alcanzar las metas

propuestas” (p.19).

En lo tedrico sera de gran aporte porque busca incrementar el conocimiento
cientifico, tedrico, orientado a la busqueda y comprension de los problemas
relacionados con la comunicacion interna y como incide en el clima laboral de los

servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén



Portoviejo, al respecto Pazmay et al. (2017) enfatizan que, “la comunicaciéon es
planeada y no es al azar; es sistemética, el cual implica que sea un proceso en la

ciencia, teoria y disciplina” (p. 270).

Por esta razén, esta investigacion pretende contribuir a mejorar la comunicacion
interna de los servidores publicos, que permita un buen flujo de la informacion,
canales formales establecidos para evitar rumores, mejorar el clima laboral y
alcanzar las metas propuestas. El objetivo de optimizar la comunicacion interna es
“crear, consolidar y mantener buenas relaciones entre los implicados, también se
especifica que el fin Gltimo consiste en que los miembros se identifiquen mas con
la organizacion, suministrandoles la informacion necesaria” (Pefia et al., 2017,
p.317).



1.3. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la incidencia de la comunicacion organizacional en el clima laboral de los
servidores publicos para la mejora de la comunicacion interna en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Portoviejo 2021-2022.

1.3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e |dentificar el estado actual del clima laboral en los servidores publicos del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Portoviejo.

e Analizar las dimensiones de una comunicacion interna adecuada en la
influencia del clima organizacional de los servidores publicos del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Portoviejo.

e Disefiar un plan para contribuir a la mejora de la comunicacion interna en el
GAD Portoviejo.

1.4. IDEA A DEFENDER

Una adecuada comunicacion organizacional interna incide decisivamente en el
clima laboral de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Cantén Portoviejo.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan los temas relacionados con el proyecto de trabajo de
titulacion de grado incorporado a través del siguiente hilo conductor, el que detalla
los conceptos esenciales para el desarrollo de la investigacion, con la
argumentacion cientifica con la busqueda en revistas cientificas, libros, repositorios

universitarios entre otros (Figura 1):

A IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION
—{ COMUNICACION ORGANIZACIONAL A O

IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION
INTERNA

—— OBJETIVOS DE LA COMUNICACION INTERNA

2022.

— TIPOS DE COMUNICACION INTERNA

Jr COMUNICACION INTERNA —

COMUNICACION

— COMUNICACION ASERTIVA

municipal del canton portoviejo 2021

Evaluar la incidencia de la comunicacién organizacional en el
clima laboral de los servidores publicos para la mejora de la
comunicacion interna en gobierno autébnomo descentralizado

— COMUNICACION EXTERNA

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL
FACTORES DEL CLIMA LABORAL

— CLIMA LABORAL

SERVIDOR PUBLICO

Figura 1: Hilo conductor del Marco Tebrico



2.1. COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Es el conjunto de actividades interpretadas por la organizacion para la instauracion
y el sostenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del uso
de diferentes medios de comunicacion, que les ayuden a mantenerse informados,
integrados y motivados para favorecer su trabajo al logro de los objetivos
institucionales (Pazmay et al., 2017). Ademas, con base a lo expuesto por Oyarvide
et al. (2017) “la comunicacion organizacional “es el procedimiento coordinador entre
la institucion y los publicos, que funciona para facilitar la adquisicion de los objetivos
especificos de ambos y, a través de ellos, contribuir al desarrollo nacional” (32).
Mientras que para Montoya (2018):

La comunicacion organizacional se entiende como un conjunto de técnicas
y actividades enfocadas a proveer y agilizar el mensaje que se dan entre los
miembros de la institucion, y su medio; o bien, a influir en las resoluciones,
actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la misma, con

el fin de lograr plasmar sus obijetivos (p.25).

2.1.1. IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La principal jerarquia de la comunicacién organizacional radica en la relacion entre
comunicacién y organizacién que es de ganar-ganar, siempre que sean medios
coherentes y concertados y no técnicas despegadas que afecten directamente al
trabajador (Montoya y De la Rosa,2018). Por otro lado, Pazmay et al. (2017),
sustentan que, la comunicacion es planificada y no es al azar; si no que debe ser
ordenada e integrada a las estrategias globales, el cual implica que sea un proceso
cientifico y disciplinado; esta relacionada con la influencia, por ello, los servidores
publicos no siempre pueden verse obligados a hacer cosas, pero si pueden ser

persuadidos a elegir lo que tienen que hacer y hacerlo bien.
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2.2. COMUNICACION INTERNA

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al cliente interno, es decir, al
trabajador. Asimismo, nace como respuesta a las nuevas necesidades de las
compafiias de motivar a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno
empresarial donde el cambio es cada vez mas rapido (Mufiiz, 2017). Ademas, para
(Graveran, 2017):

Incluye que las acciones de comunicacion que se realizan en las
instituciones estan encaminadas al publico interno. Percibe que, mediante el
empleo de diversos medios y canales, las estrategias y programas de
comunicacion. Esta determinada por la interrelacion que se pueda lograr
entre el personal que ajusta la organizacion y su objetivo principal debe ser
integrar, comprometer y movilizar al publico interno con los objetivos de una

institucion (p.300).

La comunicacion interna genera en el centro de la organizacién para gestionar
sobre todo la cultura corporativa y el conocimiento de los/as trabajadores/as que
son la base de la imagen y la reputacion, que no solo trata de mejorar el flujo
comunicativo en la organizaciéon, sino alinear la cultura corporativa (Puebla y
Farfan,2018). Mientras que para Garcia (2019), “la comunicacion interna se ha
definido como una comunicacion formal que surge de la propia estructura formal de
la entidad y que tiene unas funciones concretas que cumplir. Se emplea para

transmitir informacion, instrucciones o cuestiones relacionadas con el trabajo”.
(p.36).
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2.2.1. IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION INTERNA

Para Fernandez y Batista (2018), la comunicacién siempre actlia como un sistema
coordinador entre la organizacién y sus integrantes, asi como con el entorno
externo, en aras de la adquisicién de objetivos especificos de ambos y de este
modo contribuir al desarrollo. Por lo cual, Hoyos y Lasso (2017), concuerdan en
que “la buena gestidn de la comunicacion interna debe resguardar las necesidades
de comunicacion que presentan los individuos o grupos que conforman la
organizacion. La importancia de la comunicacion interna se viene remarcando

desde la economia, recursos humanos, gerencia”.

2.2.2. OBJETIVOS DE LA COMUNICACION INTERNA

Pefa et al. (2017), establecen que “el objetivo es establecer, reforzar y mantener
buenas relaciones entre los implicados, también se especifica que el fin dltimo
radica en que los miembros se identifiquen mas con la organizacion,
suministrandoles la informacion necesaria” (p.317). Mientras que para Graveran
(2017), Cuando la comunicacion interna esta alineada a la estrategia general de la

institucion debe cumplir los siguientes objetivos:

Integrar a todos los trabajadores a los objetivos, normas, politicas y metas
de la organizacién, logrando la motivacion de los trabajadores e
incrementando el sentido de pertenencia a la organizacion. Constituir un
clima social y psicoldgico positivo en la organizacion, comunicandose de
forma abierta a directivos y trabajadores y impulsando valores positivos en
el colectivo laboral. Fomentar la participacion de los trabajadores en las
diversas tareas que se orienten para la elaboracién de los objetivos

institucionales (48).
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2.2.3. TIPOS DE COMUNICACION INTERNA

Cabe sefialar que la comunicacion interna se da de diferentes formas, por lo que
Barreto y Zambrano (2020) estudia diferentes tipos de comunicacion interna, estos
sistemas de comunicacion se dividen en formales e informales, los cuales se

describen a continuacion:

Tabla 1. sistemas de comunicacion se dividen en formales e informales

o Comunicacion formal: son las rutas oficiales para enviar informacion dentro y fuera de la organizacion.

e Comunicacion descendente: |a informacion se genera principalmente en los altos mandos y fluye hacia abajo. La

comunicacién descendente es mas usual en las organizaciones donde existe una jerarquia bien marcada.

o Comunicacion ascendente: son los mensajes que fluyen desde los niveles mas bajos hasta los méas altos.

o Comunicacion horizontal: es la informacion que se da entre grupos de trabajo o entre personas que estan en un

mismo nivel jerarquico, es menos formal y se difunde con mayor rapidez en tiempo de crisis.

o Comunicacion informal: esta comunicacién es entendida como la no formal que se genera entre los diferentes

miembros de la organizacion y que en ocasiones permite complementar la comunicacién recibida a través de los

canales formales de la organizacion.

Fuente. Barreto y Zambrano (2020)

2.2.4. COMUNICACION

La comunicacion es la forma oral o escrita que las personas necesitan para
expresar su importancia por lo que debe constar de procesos basicos para permitir
la transferencia de informacion entre una persona u otra. Para funcionar
correctamente, tiene estrategias tales como métodos, sus elementos fisicos la
convierten en una obediencia eficaz requisitos esperados (Barreto y Zambrano,
2020).

Barreto y Zambrano (2020) manifiestan que la propia comunicaciéon busca crear
una sociabilidad éptima entre los comunicadores y las personas, es decir, para que

puedan determinar las condiciones de trabajo y personalmente efectivo para
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empezar, entonces escucha con pleno respeto las opiniones de los demés. De esta

manera, se crea un nuevo mecanismo de integracion entre todas las personas.

2.2.5. COMUNICACION ASERTIVA

La comunicacion asertiva tiene que ver con el desplazamiento de decir verbal y pre
verbalmente en forma apropiada a la cultura y a las situaciones. Un comportamiento
asertivo se enlaza en un conjunto de pensamientos, sentimientos y acciones que
ayudan a un nifio o adolescente a alcanzar sus objetivos personales de forma

socialmente aceptable (Corrales & Gongora, 2017).

Mientras que para Castro & Calzadilla (2021), sefialan que la comunicacion asertiva
permitira a la persona obtener beneficios tanto en el area  personal como
profesional: desarrolla la seguridad personal, la autoimagen, la autoestima, el
autoconcepto, es mas eficiente en el manejo de situaciones de conflicto y permite

evitar las situaciones estresantes.

2.2.6. COMUNICACION EXTERNA

Segun Barahona (2021) hace énfasis que la comunicacion externa significa
procesos, operaciones y actividades de la organizacion a grupos objetivo externos,
es decir, aquellos que tienen cierto grado de relacién con la institucién. Los grupos
objetivo externos pueden ser diferentes estos dependeran del tipo y alcance de la
organizacién proceso con la comunicacién externa tiene lugar dentro de la
organizaciéon y por eso ha sucedido los elementos estructurales que corresponden
a los elementos de comunicacion interna que significan todos los tramites de
comunicacion externa realizados se planedé e implementd la estructura de

comunicacién organizacional.
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En tal sentido, podemos mencionar que la comunicacidn externa es un proceso que
se da debido a la naturaleza de las organizaciones, esta naturaleza implica que
siempre exista algun tipo de vinculo o conexidn con la sociedad. Bajo este criterio
entendemos que los procesos de comunicacion externa que tiene una organizacion
estan direccionados a crear vinculos y relaciones con sus publicos externos, de

manera que ambos puedan beneficiarse de dichas relaciones (Barahona, 2021).

2.3. CLIMA LABORAL

El clima laboral dentro de toda institucion es importante ya que permite una buena
relacion entre todos los servidores. Zambrano et al. (2017), argumentan que el
“clima laboral desarrolla el nivel de satisfaccién y motivacion de los empleados con
la consecuente reaccién en la productividad empresarial y el logro de sus metas”
(p.167).

Por otro lado, Iglesias y Sanchez (2017), definen al comportamiento organizacional
como las “percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su
entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones
laborales, politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en general” (p. 456). El clima laboral se determina
como una serie de caracteristicas del entorno interno de la organizacién. Por esta

razon, Cabrera (2018), compone cinco variables que son:

La Autorrealizacion; que es cémo el trabajador ve sus posibilidades de
desarrollarse profesionalmente, el Involucramiento laboral; es cuando los
trabajadores se sienten comprometidos con la empresa, la Supervision;
basada en si, sienten un apoyo y orientacion por parte de sus jefes, la
Comunicacion; si tienen acceso a la informacion para desenvolverse en su
trabajo, condiciones laborales; sobre si dan confianza al trabajador para

tomar decisiones sobre sus funciones. (p.7)
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En consecuencia, un buen clima laboral, genera el compromiso organizacional
(CO), que de acuerdo a Fonseca y Cruz (2019), indican que, una actitud o estado
de animo que deriva en comportamientos como la intencién de permanecer en la 8
organizacion, la identificacién con sus valores y la percepcion de tener una deuda

moral con la misma por los beneficios recibidos.

2.3.1. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La importancia del clima organizacional radica en que es un elemento clave para el
desarrollo de las instituciones, tiene un diagndéstico profundo que resulta de forma
directa para mejorar la organizacion y la finalidad de los instrumentos para evaluar
el clima es evidenciar las dificultades existentes en las organizaciones, es de gran
escala cuantificar factores que sean enfocados a los comportamientos, destrezas y

conocimientos (Segredo et al.,2017).

Mientras que Chirinos et al. (2018), mencionan que es fundamental conservar un
ambiente atractivo donde los empleados ejerzan sus labores de forma confortable
y armoniosa y consigan cooperar con los propdsitos que tiene cada institucion.
Ademas, Brunet (como se citd en Bricefio, 2016), indica que es sumamente
transcendental poder analizar y diagnosticar el clima de una organizacion por tal
motivo hay que tener en consideracion las tres razones que a continuacion se

detallan:

La primera razon, es evaluar las fuentes de donde se origina el conflicto,
estrés o insatisfaccion y este que contribuye al desarrollo de actitudes
negativas frente a la institucién; para luego iniciar y sostener un cambio que
revele los elementos concretos sobre los cuales debemos dirigir las

intervenciones que queramos hacer y finalmente seguir el desarrollo de la
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organizacion y prever los problemas que puedan surgir en esos momentos.

(p-37)

2.3.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

A continuacién, se presentan las caracteristicas del clima laboral propuestas por,

Panduro y Solsol (2019) con sus caracteristicas y dedicion:

Tabla 2: Caracteristicas del clima laboral

Caracteristicas Definicion

Estructura Esta constituida por la imagen que crean los individuos de la organizacién con relacion a las normas

Recompensa Es la apreciacion de los colaboradores sobre la conciliacion de los incentivos recibidos por la labor

Relaciones Es originada por la idea de los colaboradores vinculada a un entorno profesional y agradables
relaciones laborales entre todos.

Estandares Es la evocacion por parte de todos los colaboradores sobre la importancia que dispone la entidad
acerca de las medidas del rendimiento.

Identidad Es la alucinacion de comunicar los objetivos propios con los de las organizaciones.

Responsabilidad

Esta constituye la apreciacion que crean los servidores a la hora de realizar disposiciones laborales.

Desafio Es la conmocién que se forja en los coparticipes por los retos.

Cooperacion Concepto creado por los empleados desde un sentimiento de apoyo equitativo y mutuo entre los
integrantes de la organizacion.

Conflictos Es la afeccion del grado en que los integrantes de la institucion conceden en los diferentes criterios

y no temen desafiar.

Fuente. Datos tomados de Panduro y Solsol (2019).

Mientras que, para Araujo (2019), el clima laboral de una organizacion se ve

afectado por los elementos que interaccionan entre si, dependen de las

circunstancias y de la apreciacién de los participantes, dichos factores intervienen

de manera interna como externas, estos ocurren cominmente en la vida cotidiana

e influyen en el clima laboral de la empresa.
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2.3.3. FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Aguilar y Pazmifio (2016), sefialan que existen varios factores que determinan el
clima laboral como, “del ambiente fisico: condiciones de ruido, calor, contaminacion,
maquinarias; de estructuras: tamafo de la organizacion, estructura formal; del
ambiente social: comparferismo, conflictos entre servidores publicos,
comunicaciones; Personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas;
propios del comportamiento laboral: rendimiento, ausentismo, rotacion, satisfaccion
laboral (p.48).

Existen diversas influencias para que no exista un buen ambiente laboral y los
impactos se reflejan de forma directa e indirecta en el desempefio del trabajo. Por
esta razon, las caracteristicas han sido objeto de estudio de incalculables
investigadores, preocupados por equilibrar aquellos elementos que influyen para
buscar soluciones a problemas existentes. Ademas, que se tenga que tomar en
cuenta la inestabilidad de las percepciones entre las personas en relacion a como
se sienten en lo que hacen, pero también como se consideran en relaciéon a la

organizacion en donde trabajan (Ramos y Tejera 2017).

Ademas, Araujo (2019), menciona cuatro factores basicos del clima laboral los

cuales se presentan a continuacion:

Tabla 3: Factores del clima laboral

FACTORES Definicion

MOTIVACION La motivacién laboral, son aspectos percibidos por cada miembro de la
institucion, es por ello, que influyen en la conducta de estos, cabe sefialar
que los elementos internos de la empresa conducen a estimular la
motivacion.

LIDERAZGO El liderazgo es parte crucial en el comportamiento de los individuos, es por
ello que, se puede alcanzar de manera Gptima la realizacién de los objetivos
institucionales.

COMUNICACION La comunicacion cuenta con dos objetivos principales: proveer informacion
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y conocimiento necesario para que los integrantes se puedan involucrar en
sus actividades promoviendo la estimulacién, colaboracion y satisfaccion en
los puestos de trabajo.

INVOLUCRAMIENTO El compromiso organizacional es uno de las tres tipologias de cualidades
que tiene una persona y se relacionan con el trabajo y se precisa con el
estado que se evidencia que el empleado se asemeja con la organizacion.

Fuente. Datos tomados de Araujo (2019).

2.4. SERVIDOR PUBLICO

Los servidores publicos son aquellas personas que prestan sus servicios para la
comunidad principalmente al trabajar en una organizacion publica, o poderes
federales, estatales o municipales. Al respecto en el Ecuador la Constitucién de la

Republica del Ecuador (2008) en su articulo 229 define:

Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras

y servidores publicos son irrenunciables. (p.79.)

Ademas, Herrera (2017), menciona que los servidores publicos “son personas que
facilitan servicios sociales, esto significa que lo que hace beneficiara a otros y no
generard beneficios personales (mas alla del salario que el trabajador puede recibir
por esta labor” (p. 12). Los funcionarios publicos generalmente brindan servicios al
estado. Las agencias publicas (como hospitales, municipios escuelas o fuerzas de
seguridad) son responsables de proporcionar servicios publicos para toda la

ciudadania.



CAPITULO Ill. DISENO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realizo en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado del
Cantén Portoviejo, ubicado en la ciudad de Portoviejo provincia de Manabi, este
cantdn tiene las siguientes coordenadas Latitud: -1.05618, Longitud: -80.4552 1° 3'
22" Sur, 80° 27' 19" Oeste, en la siguiente figura 2 se detalla la ubicacion exacta de

la investigacion.

//'Rontificia Universidad
PICOAZA Catolicaldel Ecuador...

CIUDADELA
ELOY ALFARO

2]

o2
Cuerpo de Bomberos
CONAGOPARE@ gPonoweJo
MANABI [EJHotel Boutique Platanal
Direccion Cantonal
de Desarrollo Social %_o ./:,,,.0 ChtedraliMetropolitana
% atedral Metropolit
“Eiercirg Jesus El:BUen Pastor |.
o
el Rorto Viejo @ GADM Portoviejo
04/ e Cerrado
permanentemente
MTOP Portoviejo 9
26 De g,
Ln”@;j
%
Hospital de
GAD:Municipal Especialidades Portoviejo )
'dgpo'no\,iejg ) ! Centro De-Atencion
v Ciudadana Portoviejo
LA-PAZ Camposanto 2
‘ortovial EP o y Servicios Exequiales

Figura 2: Mapa satélite ubicacion GAD Portoviejo

Fuente. Datos tomados de Google Maps

3.2. DURACION

El trabajo de titulacion se lo realiz6 en un marco temporal de ejecucion de nueve

meses, tiempo destinado para la ejecucion del proyecto y para el trabajo de campo.
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3.3. METODOS DE INVESTIGACION

Es importante conocer que los métodos son una via que permiten al investigador
desarrollar su trabajo de investigacion de forma correcta, es por ello que Corona
(2016) afirma que los métodos que se utilizan para una investigacion son esenciales
para la acogida de las técnicas de analisis y recoleccion de datos que el indagador
utilizara para que se den a conocer los descubrimientos que se realizaron en la

investigacién, esto dependera del enfoque que se aplico en dicho trabajo.

3.3.1. METODO INDUCTIVO

Este método se lo aplicod para extraer las principales caracteristicas de lo que esta
afectando “causas y efectos” de la comunicacién organizacional interna del GAD
Portoviejo, lo que permitio de forma directa la obtencidn de conclusiones generales
a partir de premisas particulares. Como reporta Rodriguez y Pérez (2017)
mencionan que el método inductivo es un “elemento que permite formar un
razonamiento donde existe un traspaso de conocimiento de casos particulares a un
conocimiento mas general, que refleja lo que hay de comun en los fendmenos

individuales” (p, 38).

3.3.1.1. METODO DEDUCTIVO

Este método permiti6 argumentar desde un punto de vista teérico de los temas en
estudio de forma general, a establecer conclusiones especificas sobre la incidencia
que tiene el clima laboral sobre el estado de la comunicacion interna en el GAD
Portoviejo. Una definicibn que exponen sobre el método deductivo es la de,
Campos y Sosa (como se citdé en Universidad Naval, 2016), manifestando que, es
proporcionado de los empiristas, que esto se origina de lo particular a lo general,
tomando en consideracion la observacién y la experiencia de la situacion real para
conseguir la elaboraciéon de leyes generales; es ventajoso para crear nuevo

conocimiento.
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3.3.1.2. METODO ANALITICO- SINTETICO

Este método permitié descomponer toda la investigacion en partes y caracteristicas
fundamentales, lo que proporcioné observar, analizar y resumir las causas y efectos
de la problematica que se esta suscitando en la comunicacion organizacional
interna y su incidencia en el clima laboral de los servidores publicos del GAD
Portoviejo. Segun Rodriguez y Pérez (2017), este método hace alusion a dos
técnicas, éstas se manejan a través de un andlisis y una sintesis. En lo que se
concierne al analisis es de manera logica que se descompone de un todo en sus
partes. Por otra parte, la sintesis, constituye la combinacién de los componentes

previamente analizados.

3.3.1.3. METODO DE CORRELACIONAL DE PEARSON

Este método se utiliz6 para determinar el grado de correlacion estadistica entre las
variables de estudio y como influyen las mismas. “Los estudios de correlaciéon se
utilizan para evaluar la relacién entre dos variables de tipo continuo, independientes
entre si, es calcular el coeficiente de correlacion entre ambas variables, de alguna

forma, se evalud la tendencia de la relacion entre ambas” (Rodriguez et al., 2018).

3.3.4. TECNICAS DE INVESTIGACION

Segun Sanchez et al., (2021) es esencial indicar que las técnicas que mas se
utilizan, se basan en el lenguaje escrito o hablado; sin embargo, el lenguaje puede
ocultar y revelar lo que sentimos y pensamos, por lo que debemos analizar y
considerar la ejecucion de cada técnica, una herramienta adecuada que
proporciona una gran cantidad de informaciéon que puede corregir los sesgos

adecuados de cada técnica.
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3.3.4.1. ENCUESTA

La encuesta se aplicd para conocer a profundidad el estado de la comunicacion
organizacional interna y su incidencia en el clima laboral de la institucion objeto de
estudio. Lopez y Fachelli, (2017) establecen que la encuesta es una de las técnicas
de investigacion social de mas extendido uso en el campo, “trascendido en el
ambito estricto de la investigacion cientifica, para convertirse en una actividad,
siendo asi, una de las herramientas méas utilizadas al momento de extraer

informacion relevante en la investigacion planteada”. (p, 5-12).

3.3.4.2. ENTREVISTA

Se aplicé la entrevista mediante un cuestionario de preguntas estructuradas las
mismas que permitié receptar la informacion sobre la comunicacion interna y su
impacto en el clima laboral, para esto, se entrevistd al director de talento humano
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Portoviejo. Para Guzman
(2019), la entrevista es establecer relacion inmediata con los individuos a
entrevistar. Dicha tiene como beneficio su iniciacion y flexibilidad permitiendo al
interrogador indagar en establecidos temas de su importancia.

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Arias y Lopez indicaron que los tipos de investigacion pueden agruparse de acuerdo
con el objetivo que se pretende alcanzar, la forma de ser inferencias en estadistica,
el nivel de profundizacién, el tipo de datos, entre otros. Sin embargo, Diaz y
Calzadilla manifestaron que en general, no hay acuerdo sobre la clasificacion de
las diferentes formas de investigacion, y las clasificaciones adoptadas por

diferentes autores dependen de los paradigmas epistemoldgicos que defienden.
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Sin embargo, algunos autores parecen estar de acuerdo en que los tipos de
investigacion pueden clasificarse como exploratorios, descriptivos, relacionales y

explicativos.

3.4.4. INVESTIGACION DE CAMPO

Se aplico la investigacion de campo porque se realizé en el lugar de los hechos y
asi poder extraer las caracteristicas fundamentales en la evaluacién de las
variables en estudio. “La investigacién de campo es la que se lleva a cabo en el
mismo lugar donde ocurre o sucede el problema a indagar” (Escudero y Cortez,
2018.p36).

3.4.5. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Este tipo de investigacion permitié la argumentacion teorica de las variables en
estudio, al propiciar el sustento cientifico por medio de la bisqueda en revistas
cientificas, libros, portales web de alto impacto cientifico, entre otras. Escudero y
Cortez (2018), manifiestan que, la investigacion bibliografica se basa en receptar
informacion de fuentes cientificas o de indole documental, ya cual, se apoya de la

seleccion y analisis de esos documentos.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion que se utilizd en esta investigacion estuvo conformada por 514
servidores publicos que laboran en el Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal del canton Portoviejo. Se utilizé un tipo de muestreo probabilistico

aleatorio simple, en donde se eligio al azar a los miembros de la poblacion y se
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redujo este nimero por medio de la obtencién de la muestra utilizando la siguiente

férmula:
N*ij *g
C AT )+ B2 g
= [1]
B 1580x1,962 x0,05x0, 95 _ 991
™= 0,052 (1580 — 1) + 1,962 x0.05x0.95
Donde:

N = Total de la poblacién (514)

Za? = 1.962 (si la seguridad es del 95%)

p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)
g=1-p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

d = precision (en este caso deseamos un 5%).

Una vez aplicada la férmula de la muestra para la poblacién en estudio, dio como
resultado una muestra de 221 servidores publicos que laboran en Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Portoviejo.

3.6. VARIABLES EN ESTUDIO

3.6.4. Variable independiente: Comunicaciéon organizacional interna.

3.6.5. Variable dependiente: Clima laboral.
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3.7. ANALISIS ESTADISTICO

En el procesamiento y andlisis de datos se realizé la estadistica descriptiva e
inferencial por medio del paquete estadistico SPSS version 25 con ayuda de la hoja
de célculo Excel 2019. En la estadistica descriptiva se utilizé tablas de contingencia;
mientras que para la estadistica inferencial se aplicé la prueba de correlacion de
Tau-b de Kendall.

3.8. PROCEDIMIENTO

FASE 1. Identificar el estado actual del clima laboral en los servidores
publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Del Canton

Portoviejo.

¢ Identificacién, validacion y disefio del instrumento de evaluacion del clima
laboral.

e Aplicacion de los instrumentos de evaluacion.

e Andlisis de los resultados de la entrevista

e Tabulacién y andlisis de la informacién obtenida en la encuesta

Para iniciar con esta fase se identificd, validé y se realiz6 el disefio de los
instrumentos de evaluacién para medir el estado actual del clima laboral en los
servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Portoviejo, se utilizé un instrumento que fue validado, aplicado en otras
investigaciones, pero adaptado a la investigacion actual. Luego se realizé la
aplicacion del instrumento para posteriormente, efectuar la tabulacion y analisis de

la informacién obtenida por medio de la hoja de calculo Excel 2019.
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FASE 2. Analizar las dimensiones de una comunicacion interna adecuada en
lainfluencia del clima organizacional de los servidores publicos del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del cantéon Portoviejo.

e Aplicacion del instrumento de evaluacion para medir comunicacion
interna.

e Analisis de los resultados de la entrevista

e Tabulacién y andlisis de la informacion obtenida en la encuesta

e Realizaciéon del analisis de correlacion de Pearson entre las variables.

Se realiz0 la aplicacion de los instrumentos de evaluacion para medir comunicacion
interna, luego se efectud la tabulacion, analisis de la informacion y finalmente el
analisis de correlacion de Pearson entre las variables, para identificar las
dimensiones de una comunicacion interna adecuada en la influencia del clima
organizacional de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del cantén Portoviejo.

FASE 3. Disefiar un plan para contribuir a la mejora de la comunicacién

interna en el GAD Portoviejo.

e Elaboracion de un plan de mejora que permita fortalecer la comunicacion
interna en el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de
Portoviejo.

e Sociabilizacion del plan de mejora a la directora del departamento de
Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de

Portoviejo con los implicados en la investigacion.
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En esta fase se elaboré un plan de mejora con base a los resultados obtenidos en
la encuesta y entrevista, para fortalecer la comunicacion interna en la institucion,
con el uUnico objetivo que logren alcanzar ese sentido de pertenencia de la
institucion. Luego se llevé a cabo la sociabilizacion del plan de mejora a la directora
del departamento de Talento Humano con los implicados en la investigacion, con
la finalidad de que tomen medidas convenientes para mejorar los puntos débiles
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Portoviejo en cuanto a la

comunicacion interna.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. IDENTIFICAR EL ESTADO ACTUAL DEL CLIMA LABORAL EN
LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
PORTOVIEJO.

4.1.1. ANALISIS DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA LA DIRECTORA DE
TALENTO HUMANO SOBRE EL ESTADO ACTUAL DEL CLIMA
LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
PORTOVIEJO.

Para el desarrollo de esta fase se identificé, y valido el disefio del instrumento de
evaluacion el cual permitié conocer sobre el estado actual del clima laboral de los
servidores publicos del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de
Portoviejo. Por ende, a través de los resultados obtenidos en la entrevista (Anexo 2)
se logra evidenciar que los servidores publicos no cuentan con un espacio idoneo

ya que se encuentran reducidos por el nimero de personal que laboran.

Sin embargo, buscan las mejores estrategias para desempefiar cada una de sus
actividades de la mejor manera, con el Unico propdsito de servir a la institucién y a
la sociedad. De hecho, la directora de talento humano manifesté que el ambiente
del trabajo si se motiva ya que es la clave fundamental de cualquier institucion y la
forma de motivar a los obreros es que se les hace un contrato de un plan de

hidratacion donde se les mide la toma de agua.

De igual forma acoto que, ellos son la mayor masa salarial y tienen varios beneficios
en la cual incluye la carga familiar, estos lo han adquiridos con base al contrato

colectivo, por lo que se les contrata varios medicos, enfermeras, psicélogo,
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trabajadores sociales, también tienen campafas odontoldgicas, por lo tanto aparte
del seguro del IESS, les dan un seguro privado a los servidores publicos de la parte
obrera en caso de discapacidad, muerte o pérdida de familiares, adicional se les da
un valor de cien ddlares para los gastos funerales. Por ultimo, destacé que, el clima
laboral es bueno, pero que, si existen falencias como en toda institucion, pero lo
importante es que se le busca soluciones para que los servidores publicos cumplan

con cada una de las funciones de manera eficiente.

4.1.2. ANALISIS Y TABULACION DE LOS RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD
MUNICIPAL PORTOVIEJO SOBRE EL CLIMA LABORAL.

DIMENSION 1. AMBIENTE DE TRABAJO

Ambiente de trabajo
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Figura 3: Ambiente de trabajo de los Servidores Publicos del GAD

Fuente. Encuesta realizada a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

Para Gallardo & Lastra (2022), el clima organizacional es el ambiente laboral que
busca favorecer un buen ambiente donde los trabajadores se sientan motivados e

integrados de tal manera que puedan desarrollar cada una de las actividades. En
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las organizaciones hoy en dia es sustancial que exista una buena relacién entre las
autoridades y subordinados, teniendo en cuenta que generando buenas destrezas
laborales se contribuye de forma positiva a la salud mental y emocional de los

involucrados direccionandolos hacia un mismo objetivo.

Ante esto, tomando en cuenta la dimension de ambiente de trabajo, 10 personas
indicaron que estan totalmente en desacuerdo con la existencia de un ambiente de
trabajo apropiado para el desarrollo de las funciones de los servidores publicos,
107 manifestaron estar en desacuerdo, 90 trabajadores indicaron que no estaban
ni de acuerdo ni en desacuerdo y 14 estuvieron de acuerdo, por otra parte 10
trabajadores mostraron que se encuentran totalmente en desacuerdo con que si
son tomadas en cuenta las opiniones del directivo en cada ambito de trabajo, 99
marcaron en desacuerdo, 103 funcionarios no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo
y 9 se encuentran que estan de acuerdo, finalmente 10 encuestados sefialaron
que estan totalmente en desacuerdo con la existencia de un orden establecido de
limpieza en cada lugar de trabajo del GAD, 109 se mostraron en desacuerdo, 93 ni

de acuerdo ni desacuerdo y por ultimo 9 trabajadores estan de acuerdo.
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DIMENSION 2. COMUNICACION

Comunicacion
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Figura 4: Comunicacion Interna entre los servidores Publicos de GAD

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publico del GAD Portovigjo.

Considerando la dimensién de comunicacion un trabajador manifesté que esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo con que a la hora de desempefar cualquier funcion
esta interaccion sea basica e importante, 53 indicaron que estan de acuerdo y 167
totalmente de acuerdo, los encuestados sefialaron que en la comunicacion no se
establecen objetivos y metas a desarrollar por parte del GAD, 132 mostraron estar
en desacuerdo, 56 indicaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras 13 dijeron
que estaban de acuerdo y 20 totalmente de acuerdo. Por ultimo, 121 servidores
marcaron en desacuerdo de que en la institucion exista una buena comunicacion
interna entre los servidores, 56 encuestado mencionaron ni acuerdo ni en
desacuerdo, 33 servidores encuestados manifestaron estar de acuerdo y 11

totalmente de acuerdo.

Segun GOmez & Simon (2016) la comunicacion es fundamental para que pueda
existir un buen entendimiento entre las personas, consta de una serie de elementos
gue son circunstancial sin los cuales no se llevaria a cabo este proceso tan
complejo. Hay que tener en cuenta que no es suficiente solo interaccion verbal ya

que la comunicacién no se trata solamente de transmitir informacion, sino de
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expresar ideas, opiniones, sentimientos, emociones, tanto de un lado emisor, como

del otro receptor.

DIMENSION 3. TRABAJO EN EQUIPO
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Figura 5: Trabajo en Equipo entre los Servidores Publicos del GAD

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

Mediante la encuesta, se detectd que un trabajador ni estd de acuerdo ni en
desacuerdo, en que el trabajo en equipo es eficiente a la hora de realizarse,
mientras que el 69 servidores esta de acuerdo y 151 totalmente de acuerdo.
Ademas 53 encuestado indicaron que estan de acuerdo que el trabajo en equipo y
la participacion sean elementos clave para un buen clima laboral, en cambio, 168
servidores publicos especificaron que estan totalmente de acuerdo. Por otra parte,
4 trabajadores estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que antes de la toma de
alguna decisién, lo consulten con otros superiores o actlan independientemente,

59 opinaron estar de acuerdo y 158 expreso estar totalmente de acuerdo.

Es asi que, Gomez et al. (2019) manifiesta que el trabajo en equipo es un proceso
dinamico y adaptativo que busca alcanzar metas especificas, en el cual un grupo

de personas colaboran de manera efectiva y se complementan con sus
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conocimientos, habilidades y actitudes, a través de la coordinacién y el liderazgo,
para asi poder tomar las mejores decisiones con la finalidad de contribuir al

desemperio y logro de los objetivos del equipo.

DIMENSION 4. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS
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Figura 6 Establecimiento de Objetivos a beneficio del GAD

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

Vélez (2021) define que una institucion publica debe de tener bien determinado
sus objetivos para que los servidores publicos puedan estar bien direccionados y
logren escalar los peldafios que conducen hacia los resultados esperados, ya que
al conservar equilibrio en el trabajo se puede desarrollar actividades de forma
eficiente y eficaz, por lo tanto, en una institucion se debe trabajar colectivamente
con todos los subordinados para poder cumplir los objetivos planteados sin ningun

contratiempo.

Por ello, de acuerdo a la encuesta realizada 2 personas afirmaron que estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que estén comprometidos con los objetivos de la
institucion, mientras que 63 sefialaron de acuerdo y 156 totalmente de acuerdo,

asimismo 80 trabajadores manifestaron que estan de acuerdo en que en la
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institucién si tienen sus objetivos establecidos como servidores publicos y 141 se
encuentran totalmente de acuerdo. Por ultimo, un funcionario mencioné que esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo en cuanto si se siente satisfecho con las funciones
desarrolladas y el clima laboral de los objetivos que se manejan dentro de la
institucion, 79 indicaron que estan de acuerdo, 141 consideraron estar totalmente
de acuerdo en sentirse satisfecho con cada actividad desarrollada.

DIMENSION 5. PROCESOS DE CONTROL

Procesos de control
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Figura 7: Procesos de Control que maneja el GAD

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

De acuerdo a los resultados se puede observar que un trabajador indicé estar en
desacuerdo en que la institucién ofrezca herramientas necesarias para fomentar
los conocimientos mediante las disposiciones de los superiores, 5 seflalaron ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 80 opiné estar de acuerdo mientras 135 servidores
publicos totalmente de acuerdo, por otro lado 5 personas marcaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que exista en el GAD disponibilidad para atender a
personas que requieran los servicios, 77 mostrd que esta de acuerdo y 139 expreso
estar totalmente de acuerdo, finalmente 4 trabajadores manifestaron estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo en que existan en la institucion, procedimientos
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organizacionales de control para ejecutar algun tema de interés en especifico, 70
mostraron estar de acuerdo y 147 opinaron estar totalmente de acuerdo.

De acuerdo con Avellan & Vera (2021) mencionan que el control viene siendo la
experiencia previa de la direccion en la cual se establecen estandares para evaluar
los resultados obtenidos, la presencia de personal con conocimiento para su
gestion, la capacidad de participacion e implicacion de los funcionarios, la madurez
del sistema, la cultura de la organizacion y la formacion general del personal

ayudara en la correccién y mejora cundo sea posible.

4.2. ANALIZAR LAS DIMENSIONES DE UNA COMUNICACION
INTERNA ADECUADA EN LA INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON PORTOVIEJO.

4.2.1. ANALISIS DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA A LA DIRECTORA DE
TALENTO HUMANO SOBRE LAS DIMENSIONES DE UNA
COMUNICACION INTERNA ADECUADA EN LA INFLUENCIA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON PORTOVIEJO.

Para cumplir con esta actividad se aplicd, una entrevista (Anexo 2) a la Directora del
Departamento de Talento Humano del GAD Municipal de Portoviejo, la misma que
exterioriz6 que el ambiente de trabajo en el GAD y la comunicacién interna si motiva
a obtener mejores rendimientos y que esto se da a la buena relacion que existe

entre comparieros.

Asimismo, puntualizd6 que, como es conocimiento de todos en el 2016 hubo un

terremoto en donde perdieron toda la infraestructura y que actualmente no cuentan
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con una propia donde realicen todas las actividades, ya que muchos espacios estan
reducidos por el numero de servidores que laboran en cada area, pero también
supo destacar que después de la catastrofe natural que pasaron la comunicacion
no dejo de seguir, se gestionaba para que los trabajadores se sintieran motivados
a estar siempre comunicado en cualquier punto o lugar de trabajo que ellos se

encontraban.

Del mismo modo mencioné que, actualmente cuentan con una infraestructura
propia que esta por entregarse gque es el Palacio Municipal fase uno, se espera que
en este afio todos los servidores de la institucion puedan trasladarse y desempenfar
cada una de las actividades en un espacio apropiado, por lo que es claro que, el
clima organizacional si influye en el desempefio laboral de los servidores publicos
en componentes como, liderazgo, motivacion, comunicacion, y toma de decisiones
de esto dependera su rendimiento en la institucion, también recalc6 que si mantiene
buena comunicacion con su equipo de trabajo que son muy eficiente y que el estar
en un solo espacio fisico ha hecho que tengan una mejor comunicacion, esto ha

logrado que se ejecute cada proceso de una manera eficiente y eficaz.

Igualmente mencioné que, el GAD confia mucho en los temas de capacitaciones
que en un afio tuvieron una ejecucién presupuestaria de ciento cuarenta mil dolares
en capacitaciones, a todos los servidores publicos de dicho GAD, con el objetivo de
adquirir conocimientos sobre temas de excelencia como, por ejemplo,
certificaciones de las normas I1SO. Por otra parte, indicé que el desempefio de su
equipo de trabajo y la comunicacién que tienen los trabajadores si cumple con las
expectativas, que muchos de ellos tienen experiencia y que cuando siente que
alguien no estéa rindiendo simplemente se les cambia de area donde pueda brindar
desarrollar de la mejor manera todas las habilidades que poseen como

profesionales.
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4.2.2. ANALISIS Y TABULACION DE LOS RESULTADOS DE LA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD
MUNICIPAL PORTOVIEJO SOBRE LA COMUNICACION
ORGANIZACIONAL.

DIMENSION 6. MOTIVACION

Motivacion
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Figura 8: Motivacién y Reconocimientos que ofrece el GAD a sus Servidores Publicos

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

Pefia & Villbn (2017) la motivacion se puede entender como el resultado de la
interrelacion del individuo y el estimulo que le ayuda a mantenerse en accion, por
tal razon las organizaciones tienen la finalidad de crear elementos que induzcan e
incentiven al empleado a lograr los objetivo. A su vez es la voluntad que define al
individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la
organizacion ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Ya
que cada persona tiene distintas motivaciones, vienen a ser el detonante que
producira la reaccion en el empleado a fin lograr esa maxima sensacién de confort

qgue produce la realizacion o cumplimiento de la meta planteada.
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En efecto, en lo que respecta a esta dimension N°6, 2 servidores mencionaron ni
estar de acuerdo ni en desacuerdo en sentirse satisfecho con la comunicacién que
existe entre sus superiores 74 indicaron estar de acuerdo 145 opinaron estar
totalmente de acuerdo, en cambio un trabajador sefial6 estar en desacuerdo
cuando se le pregunto si se reconoce el esfuerzo de sus actividades, también un
servidor publico marcé estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 76 de
los encuestados manifestaron de acuerdo y 143 especificaron que estan totalmente
de acuerdo. Por otra parte, un funcionario sostuvo estar en desacuerdo en que, Si
su trabajo es motivado, 4 estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo, 93
consideraron estar de acuerdo, de modo similar 123 personas estan totalmente de

acuerdo en que el trabajo que realizan es motivado.

DIMENSION 7. TOMA DE DECISIONES

Toma de desiciones
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Figura 9: Toma de Decisiones dentro del GAD

Fuente. Entrevista dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

De acuerdo a la encuesta que se aplico se refleja que 30 servidores publicos del
GAD de Portoviejo no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la seguridad de
planear ideas al momento de retribuir en alguna decision que se tome, 77
mencionan estar de acuerdo, mientras que 114 estan totalmente de acuerdo. Por

otra parte, 24 trabajadores ni estan en desacuerdo ni de acuerdo con respecto en
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que, si existe libertad de expresion por parte de ellos en la institucion, 65 sefialaron
estar de acuerdo, 132 manifestaron estar totalmente de acuerdo. Finalmente, un
trabajador estd en desacuerdo en que existe equidad en el trato y en las
retribuciones que la institucion brinda, 5 personas manifestaron estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 59 se encuentran de acuerdo y 156 totalmente de acuerdo.

Por su parte, en su investigacion Solis (2018) enfatiza que la toma de decisiones
es primordial para cualquier actividad humana. Por ende, toda persona puede tomar
decisiones por la cual necesita pensar detenidamente y considerar las posibles
alternativas o caminos a seguir. Sin embargo, tomar una 'buena’ decision empieza
con un proceso de razonamiento, constante y focalizado, que incluye muchas

disciplinas.

DIMENSION 8. INFLUENCIA

Influencia
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(0]
o

60
40
20 A— A e

1 2 3 4 5
mP1 0 0 7 67 147
P2 0 0 3 63 155
P3 0 1 2 73 145
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Figura 10: Influencia entre los Servidores Publicos del GAD, para apoyarse entre todos con las actividades asignadas

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Pubicos del GAD Portoviejo

Ganchozo & Moreira (2021) en su investigacion revela que los nuevos procesos
comunicacionales involucran nuevos flujos en los sistemas de informacion
organizacionales, también de cambios en las actitudes y conductas de los recursos

humanos para lograr influenciar al punto de guiar a una persona por un camino
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determinado, puesto que el trabajo individual y grupal en las empresas influye
decisivamente en dicho proceso y en el éxito o fracaso de las organizaciones.

Por otro lado, con relacion a la dimension de influencia, se logré conocer que, 7
personas estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en que, si existe intercambio de
informacion entre comparfieros para el desarrollo y conocimiento del GAD, 67
indicaron que estan de acuerdo, 147 marcaron que estan totalmente de acuerdo.
Ademas, 3 trabajadores mencionaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo cuando
se le pregunto si es proactivo y si le gusta colaborar con sus compafieros, 63

sefalaron estar de acuerdo, 155 estan totalmente de acuerdo.

Por otra parte, un funcionario marco estar en desacuerdo en que en el GAD existe
una buena comunicacién organizacional con todos los compafieros al momento de
realizar sus actividades diarias, 2 personas mostraron estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 73 manifestaron estar de acuerdo y 145 se encuentran totalmente de

acuerdo.

DIMENSION 9. LIDERAZGO
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Figura 11: Liderazgo y buena comunicacién organizacional entre los Servidores Publicos del GAD de Portoviejo

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portovigjo
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Tomando como punto de partida esta dimension de liderazgo, 2 funcionarios
indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo si en la institucion existe una buena
relacion entre colaboradores al momento de realizar cada una de las actividades,
79 estan de acuerdo, 140 mencionaron estar totalmente de acuerdo. No obstante,
un trabajador esté ni de acuerdo ni en desacuerdo en que, se incentiva la practica
de valores a sus compafieros tanto afuera como adentro de la institucion, 88
expresaron estar de acuerdo, en cambio 132 estan totalmente de acuerdo.
Finalmente, un servidor publico, mostro estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en
que, hayan adquirido nuevos conocimientos a lo largo de su trayectoria en el GAD,
86 servidores publico sostuvieron que estan de acuerdo y 134 manifestaron estar

totalmente de acuerdo en haber adquirido nuevos conocimientos.

De acuerdo con Quiroz et al. (2021) sefialan que el liderazgo es la funcién que
ocupa una persona para guiar a otras por el camino correcto para conseguir
aquellos objetivos 0 metas que comparten, asi mismo se distingue del resto y es
capaz de tomar decisiones apropiadas para el grupo, equipo u organizacion que
anteceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una
meta comun, involucra a mas de una persona , promueve un buen diadlogo a sus
subordinados para tomar en cuenta todas la opiniones y enfoques sobre la realidad,

permitiendo de tal manera que desarrollen su posicién de forma eficiente.

DIMENSION 10. ENTORNO FiSICO
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Entorno Fisico
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Figura 12: Entorno Fisico en donde se encuentran realizando sus actividades los Servidores Publicos del GAD de
Portoviejo

Fuente. Encuesta dirigida a los Servidores Publicos del GAD Portoviejo

A criterio de Erazo (2022) el clima organizacional es el entorno fisico y humano en
el que se desarrolla el trabajo diario dentro de una organizacion, relacionando la
satisfaccion de los empleados con la productividad de la misma. Ademas, tiene que
ver con el conocimiento profesional del gerente, la conducta de los empleados, la
interaccién y el compromiso con la empresa, las maquinas, mobiliarios y productos
que utilizan para agilitar cada actividad, a su vez es la forma en que trabajan y las
relaciones interpersonales que existen entre dos o mas personas para facilitar la
comunicaciéon y entendimiento, las mismas que dan direccion y sentido al sistema

de gestidn que proporciona la base adecuada para un buen entorno de trabajo.

En este sentido, mediante la encuesta realizada se pudo evidenciar que 10
servidores publicos estan totalmente en desacuerdo en que hayan recibido
capacitaciones para mejorar sus habilidades comunicativas, 107 trabajadores
indicaron estar en desacuerdo, 90 de los encuestados sefialaron que no estan ni

de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que 14 se encuentran de acuerdo.
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Por otro lado, 10 trabajadores estan totalmente en desacuerdo en que hayan
recibido los recursos y herramientas necesarias para llevar a cabo su desempefio
en la institucidon, 99 personas manifestaron estar en desacuerdo, 103 marcaron
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y 9 funcionarios estuvieron estar de acuerdo.
Por ultimo, 10 trabajadores mencionaron estar totalmente en desacuerdo cuando
se les pregunto si se sienten a gusto con el entorno fisico de trabajo en el que se
encuentran, 109 de los funcionarios estan en desacuerdo, 93 mencionaron estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo y 9 expresaron estar de acuerdo.



4.3. CORRELACION DE PEARSON
Tabla 4 correlacional de Pearson

Correlaciones

Ambiente de Trabajo en Establecimient  Procesos de Toma de
trabajo Comunicacion equipo 0 de objetivos control Motivacion decisiones Influencia Liderazgo  Entorno fisico
Ambiente de trabajo  Correlacion de Pearson 1 ,117 ,314" ,096 ,321" 426" 275" 297" ,253" ,396™
Sig. (bilateral) ,084 ,000 ,155 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Comunicacion Correlacion de Pearson 117 1 -,028 ,070 ,268" 242" 127 ,239" ,154" ,250"
Sig. (bilateral) ,084 ,682 ,301 ,000 ,000 ,059 ,000 ,022 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Trabajo en equipo Correlacién de Pearson ,314™ -,028 1 -,013 ,158" 111 ,213™ ,149° ,142° 2117
Sig. (bilateral) ,000 ,682 ,850 ,019 ,099 ,001 ,027 ,035 ,002
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Establecimiento de Correlacion de Pearson ,096 ,070 -,013 1 ,028 ,125 , 189" ,260™ ,056 ,003
objetivos Sig. (bilateral) ,155 ,301 ,850 ,674 ,064 ,005 ,000 ,408 ,965
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Procesos de control ~ Correlaciéon de Pearson ,321" ,268" ,158° ,028 1 ,118 ,230™ ,180™ ,174™ 257"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,019 ,674 ,081 ,001 ,007 ,010 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Motivacion Correlacion de Pearson 426" 242" 111 ,125 ,118 1 ,016 ,293™ 262" ,304™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,099 ,064 ,081 ,817 ,000 ,000 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Toma de decisiones Correlacion de Pearson 275" ,127 ,213" ,189™ ,230™ ,016 1 ,134° ,187" ,167"
Sig. (bilateral) ,000 ,059 ,001 ,005 ,001 817 047 ,005 013
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Influencia Correlacion de Pearson ,297" ,239" ,149° ,260™ ,180™ ,293" ,134" 1 -,070 ,292™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,027 ,000 ,007 ,000 ,047 ,301 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Liderazgo Correlacion de Pearson ,253™ ,154" ,142° ,056 ,174™ ,262" ,187" -,070 1 ,001
Sig. (bilateral) ,000 ,022 ,035 ,408 ,010 ,000 ,005 ,301 ,987
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Entorno fisico Correlacion de Pearson ,396" ,250™ 2117 ,003 257" ,304™ ,167" ,292" ,001 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,965 ,000 ,000 ,013 ,000 ,987
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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4.3.1. ANALISIS DE CORRELACION DE PEARSON ENTRE LAS VARIABLES
Y CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Con respecto al estudio de la existencia de una relacion entre las dos variables
cuantitativas, se empled el coeficiente de correlacion de Pearson. Segun,
Hernadndez et al. (2018), El coeficiente de desarrollo de Pearson es una de las
medidas mas utilizadas con uso mejorado en diversas areas del quehacer cientifico,
técnicos, econométricos, hasta en investigaciones de ciencias sociales, cOmo se
puede observar la correccion de pearson descrita en el cuadro xx, muestra nula o
baja correlacion de las dimensiones de comunicacion interna planteadas, de

acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores publicos del GAD de Portoviejo.

Cabe mencionar que la nula o baja correlacion en su mayoria son positivas,
indicando que la baja asociacién de los indicadores es directamente proporcional
entre ellos, es decir que a medida que el valor de una dimension aumenta, el valor
del otro también aumenta, esto se justifica debido a los valores obtenidos, los

mismos que oscilan entre 0,003 a 0.426.

Ademas, se observa que no todos los valores de la correlacion fueron positiva, hubo
ciertos indicadores cuyo valor fue negativo, tal es el caso para el trabajo en equipo
y comunicacién con - 0.028, establecimiento de objetivos y trabajo en equipo con -
0.013 y por ultimo entre el liderazgo e influencia con -0.07, mientras que la
correlacién positiva mas alta se da entre los indicadores motivacién y ambiente de
trabajo con 0.426. Concluyendo que hay poca cohesion o relacién laboral entre los
departamentos del GAD de provincia, sin embargo, se tiene un ambiente laboral

agradable que los motiva a desarrollar sus actividades.
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4.4. ANALIZAR LAS DIMENSIONES DE UNA COMUNICACION
INTERNA ADECUADA EN LA |INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON PORTOVIEJO.

4.4.1. DISENO DE UN PLAN PARA CONTRIBUIR A LA MEJORA DE LA
COMUNICACION INTERNA EN EL GAD PORTOVIEJO.

Las instituciones deben de gestionar adecuadamente las diversas actividades, por
ello necesitan velar por el mejoramiento continuo de sus servicios, para garantizar
el bienestar de los funcionarios internos, en este sentido, se deben planear
objetivos de comunicacion que les permita incrementar conversaciones alineada a
Sus acciones y propagsitos en particulares, asi mismo puedan identificar las diversas
falencias e inconsistencias que disminuyen la calidad de sus servicios y muchas
veces esto se da por problemas internos como falta de un ambiente de trabajo
apropiado, trayendo consigo la desmotivacion e insatisfaccion por parte de los
trabajadores de la institucion.

Por ende, se sugiere al GAD Municipal de Portoviejo implemente un plan de mejora
que precise mecanismos para alcanzar aquellas metas y objetivos que se ha
propuesto, tomando en cuenta los resultados en la entrevista y encuesta se puede
evidenciar que existe debilidades en la comunicacién interna y clima laboral de los

servidores por no contar con espacios idéneos para desarrollar sus labores diarias.

Por altimo, las mejoras siempre estan predestinada para optimizar continuamente
Sus procesos, es por ello que se realiz6 el siguiente plan de mejoras tomando las
problematicas encontradas en la aplicacion de los instrumentos de campo, en

donde se busca contribuir al bienestar de la institucién y asi el ente responsable del
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area pueda hacer un andlisis previo de lo que se debe de mejorar para alcanzar el

horizonte de la organizacion.



Tabla 5 Plan de mejora
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PLAN DE MEJORA

OBJETIVOS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES

Deficiencia de la | Aumentar la Incrementar programas Aplicacion del programa e  GAD Portoviejo e  Econdmico
comunicacioén interna | comunicacion interna en de comunicacion interna interno  planificado para e Servidores Publicos e  Humano
entre los  servidores | cadauna de las areas de por parte del los servidores publicos del e Departamento de e  Material
publicos con las areas | la institucion. departamento de talento GAD Portoviejo. talento humano e Tecnolégico
administrativas del GAD humano del GAD Charlas comunicativas. e Departamento de
municipal de Portoviejo. Municipal de Portoviejo Conferencias planificacion.

para la mejora del foros

rendimiento de los

servidores publicos
Falta de un ambiente de | Mejorar el ambiente de Motivar a las Realizar juegos e GAD Municipal e Econémico
trabajo apropiado para el | trabajo de los servidores autoridades del GAD deportivos *  Servidores piblicos ° :IA:rtzz:i!?

[ ]
desarrollo de las | publicos del  GAD Municipal de Portoviejo Reconocimientos de e Tecnologico
funciones de los | Municipal de Portoviejo a realizar méritos por su buen
servidores publicos del confraternidades para desempefio laboral
GAD  Municipal  de mejorar el ambiente de Celebraciones de
Portoviejo. trabajo de los servidores festividades del afio
Déficit de espacios Incentivar a las Dotar de informacién a Mesas de trabajos e Representante  del e  Econdmico
fisicos en las areas autoridades del GAD los servidores publicos Foros GAD, POI’tOVIG,,JO. * Huma.no
R N - e Servidores Publicos e Material

administrativas del GAD | Municipal de Portoviejo del GAD Municipal de Afiches y boletines e Departamento  de e Tecnologico

municipal de Portoviejo a
raiz del terremoto del
2016.

a dar cumplimiento de
forma veraz al plan
2035 sobre la

Portoviejo sobre los

avances de la

talento humano
Departamento  de
planificacion.
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construccion del palacio

municipal

construccion del palacio

municipal.

Limitada comunicacién
sobre los objetivos y
metas por parte del GAD,
hacia los servidores

publicos.

Promover a las
autoridades del GAD
Portoviejo a realizar un
seguimiento de los
objetivos y metas para
mejorar la

comunicacion.

Fomentar de informacién a los
servidores publicos de los
objetivos y metas a desarrollar
para aumentar la productividad
del GAD.

Capacitaciones
Foros
Mesas de trabajo

Reuniones e trabajos

Representante  del
GAD Portoviejo
Servidores Publicos
Departamento de
talento humano
Departamento de
planificacion.

Econdmico
Humano
Material
Tecnologico

Fuente. Autoria propia




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

Con la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos sobre el
estado actual del clima laboral de los servidores publicos del GAD del Cantdn
Portoviejo, se pudo comprobar que los servidores no estan satisfechos con
el espacio de trabajo que cuentan actualmente ya que es reducido, pero a
la vez esto ha sido beneficioso, ya que poseen un clima laboral fructifero, es
por ello que los trabajadores del establecimiento publico han tratado de
buscar e implementar estrategias adecuadas para cumplir con su labor
diario, desempefidndose en cada una de sus funciones con el unico fin de

servir a la institucién y a la sociedad.

Analizando las dimensiones de la comunicacion interna adecuada en la
influencia del clima organizacional de los servidores publicos del GAD del
canton Portoviejo, se mostr6 mediante la mediciobn que el GAD no esta
estableciendo objetivos y metas por lo que existe deficiencia de
comunicacioén interna y trabajo en equipo desde los servidores publicos hacia
las &reas administrativas, no obstante se tiene un ambiente laboral
agradable que los motiva a desarrollar sus actividades, ya que después de
las catastrofes del terremoto del 2016 que pasaron los servidores la
comunicacién no dejo de continuar, sin embargo los trabajadores indicaron
que requieren tener su propio edificio municipal adecuado, para asi poder

brindar una mejor atencion a la sociedad.

Mediante la ejecucion de esta investigacion permitié detectar las debilidades
referentes a la comunicacion interna en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Portoviejo en el periodo 2021, es por ello que
se desarrollé un plan de mejoras que permita garantizar el bienestar laboral
de los servidores publicos, mejorando la atencion y los servicios que brinda

la institucion para la sociedad.



5.2.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere al responsable de salud ocupacional que evalue el clima laboral
de los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Portoviejo para que busquen las mejores estrategias que le
permita al servidor a estar conforme con el lugar de trabajo que ocupa, esto

aportara a mejorar el servicio que se brinda a la comunidad en general.

La comunicacion interna fue uno de los factores del clima laboral que se
desarrollo en esta investigacion, sin embargo, se debe realizar seguimiento
permanente a la construccién de la casa municipal, para que la obra sea
entregada con mayor rapidez, y asi los servidores publicos se encuentren
distribuidos de una mejor manera y puedan mantener una comunicacion
efectiva, obteniendo un clima laboral agradable que otorgue resultados

eficientes.

Que el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Portoviejo, tome
en cuenta el plan de mejora propuesto en esta investigacion para fortalecer
la comunicacion interna y el clima laboral entre los servidores publicos, con
el fin de brindar un servicio eficiente y de calidad a la comunidad, superando
las expectativas diarias y que esta institucion sea reconocida por brindar una

buena calidad en sus servicios.
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ANEXO

ANEXO 1. SOLICITUD PARA LA EMISION DEL OFICIO AL GAD
DEL CANTON PORTOVIEJO

Figura 13: Solicitud para la emisién del oficio al GAD del Cantén Portoviejo




ANEXO 2. SOLICITUD AUTORIZACION Y APLICACION DE
ENTREVISTA'Y ENCUESTA

Figure 14: Solicitud autorizacion y aplicacion de entrevista y encuesta
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ANEXO 3. MODELO DE LA ENCUESTA QUE SE REALIZO A LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DE PORTOVIEJO
La presente encuesta se realiza como parte del proceso de recopilacion de
informacion para la tesis: Incidencia de la comunicacion organizacional interna en
el clima laboral de los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Portoviejo, esta informacién es de caracter confidencial y no tiene
ningun fin ajeno a la investigacion. Esta dirigida a los servidores que laboran dentro
del GAD vy tiene por objetivo obtener informacion sobre la Incidencia de la
comunicacién organizacional interna en el clima laboral de los servidores publicos.

Para aplicativo de la investigacion se utiliza la siguiente metodologia.

Totalmente en desacuerdo =1
En desacuerdo =2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
De acuerdo =4
Totalmente de acuerdo =5

Tabla 6. Modelo de la encuesta que se realizé a los servidores publicos del GAD Portoviejo

DATOS GENERALES
Genero Masculino ‘ | Femenino Otros
Edad De 18 a 27 afios De 28 a 37 afios De 38 a 49 afios De 50 y mas afios
Nivel de instruccién | Basico Bachillerato Superior Posgrado
OPCIONES
Variables Dimensiones PREGUNTAS 1] 21 3] 4] 5

- Existe un ambiente de trabajo apropiado para el desarrollo de
las funciones de los servidores publicos.

Ambiente de | -Son tomadas en cuenta las opiniones del directivo en cada
trabajo ambito de trabajo.

-Existe un orden establecido de limpieza en cada lugar de trabajo
del GAD.

< -La comunicacién es basica e importante a la hora de
Q desempefiar cualquier funcién.
< Comunicacion -En la comunicacion se establecen objetivos y metas a
<§c desarrollar por parte del GAD.
=5 -En el GAD, existe una buena comunicacion interna entre los
© servidores.
-El trabajo en equipo es eficiente a la hora de realizarse.
Trabajo en -El trabajo en equipo y la participacion son elementos clave para
equipo un buen clima laboral.

-Antes de la toma de alguna decisidn, lo consulta con otros
superiores 0 actla independientemente.
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Establecimiento
de objetivos

-Esta comprometido con los objetivos de la institucion.

-Tienen objetivos establecidos como servidor publico de la
institucion publica.

-Se siente satisfecho con las funciones desarrolladas y el clima
laboral de los objetivos que se maneja dentro de la institucion.

Procesos de
control

-La institucion ha ofrecido herramientas necesarias para el
desempefio y para fomentar los conocimientos del GAD mediante
las disposiciones de los superiores.

-Existe disposicion y disponibilidad para atender a personas que
requieran los servicios que el GAD ofrece a la comunidad.

-Existen procedimientos organizacionales de control para
ejecutar algin tema de interés en especifico.

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Motivacion

-Se siente satisfecho con la comunicacién que existe entre sus
superiores y usted.

-Se reconoce el esfuerzo de sus actividades.

-Su trabajo es motivado.

Toma de
decisiones

-Se siente con la seguridad de plantear ideas al momento de
retribuir en alguna decision del GAD.

-Existe libertad de expresion por parte de ustedes en la
institucion.

-Existe equidad en el trato y en las retribuciones que la institucién
brinda.

Influencia

-Existe intercambio de informacion entre sus mismos
comparieros para el desarrollo y conocimiento del GAD.

-Es proactivo y le gusta colaborar con sus comparieros.

-Existe en el GAD una buena comunicacién organizacional con
todos sus compafieros al momento de realizar sus actividades
diarias.

Liderazgo

-Existe una buena relacion entre sus colaboradores al momento
de realizar cada una de las actividades.

- Incentiva la practica de valores a sus compafieros tanto afuera,
como dentro de la institucién.

- Ha adquirido nuevos conocimientos a lo largo de su trayectoria
en la institucion.

Entorno fisico

-Ha recibido capacitaciones para mejorar sus habilidades
comunicativas.

-Ha recibido los recursos y herramientas necesarias para llevar a
cabo su desempefio en la institucion.

-Se siente a gusto con el entorno fisico de trabajo en el que se
encuentra.

Fuente. Autoria propia
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ANEXO 4. MODELO DE LA ENTREVISTA QUE SE REALIZO A LA
DIRECTORA DE TALENTO HUMANO DEL GAD PORTOVIEJO

Sefor director del Departamento de Talento Humano, la presente entrevista tiene

como objetivo identificar la incidencia de la comunicacion organizacional interna en

el clima laboral de los servidores publicos del GAD. La informacion que se genere

de esta entrevista es de caracter confidencial y no tiene ningun fin ajeno a la

investigacion, es parte del proceso de recopilacion de informacion para la tesis

titulada “Incidencia de la comunicacion organizacional interna en el clima laboral de

los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de

Portoviejo”.

Tabla 7. Modelo de la entrevista que se realiz6 a la directora de Talento Humano del GAD Portoviejo

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.

CLIMA LABORAL

PREGUNTAS DIRECTAS REFERENTES A LAS DIMENSIONES

S

NO

¢ Cree usted que el ambiente de trabajo en el GAD lo motiva a obtener mejores resultados?

Justifique la razén de la respuesta:

¢,Hay buena comunicacion entre usted y los servidores que estan bajo su cargo?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Existe capacitacion de informacién al momento de tomar cualquier proceso de control?

|

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Considera usted que el desempefio del equipo cumple con las expectativas o consideras que
puede mejorar en algun aspecto?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Cree usted que existe realmente comunicacion entre todos los funcionarios al momento de
realizar sus funciones respectivas?

Justifique la razon de la respuesta:

¢,Cree usted que la atencién hacia la comunidad que brindan los empleados del GAD
Municipal del Cantén Portoviejo es la adecuada?
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Justifique la razén de la respuesta:

¢ Considera que existe colaboracidn y buena comunicacion entre los comparieros en la
institucion?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Existe correlacion directa entre los objetivos de comunicacion definidos y los objetivos de la
organizacion?

Justifique la razén de la respuesta:

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

¢ Existe motivacién hacia los servidores publicos?

Justifique la razén de la respuesta:

¢, Se respeta la libertad de expresién al momento de la toma de cualquier decisién dentro del
GAD?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ La comunicacién organizacional influye entre los trabajadores y superiores?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ El liderazgo por parte de los superiores es basico e importante hacia los trabajadores?

Justifique la razén de la respuesta:

¢La institucion realiza capacitaciones constantes entre las diferentes areas de trabajo?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Existe libertad de expresion entre los trabajadores y sus superiores al momento de impartir
alguna idea u opinién?

Justifique la razén de la respuesta:

¢ Considera relevante destacar a la comunicacidén como parte importante de cualquier
institucién publica?

Justifique la razén de la respuesta:

¢Logran cumplir un trabajo dptimo hacia la comunidad?

Justifique la razon de la respuesta:

¢Las personas en general mantienen una actitud amable al momento de dar atencion hacia
los demas?

Justifique la razon de la respuesta:

¢,Cree que existe la debida comunicacidn entre los servidores publicos y usted?

Justifique la razon de la respuesta:

¢,Cree que existe intercambio de informacion entre usted y sus compafieros para el desarrollo
y conocimiento del area?




Justifique la razén de la respuesta:
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Fuente. Elaboracion propia



ANEXO 5. IMAGEN DE LA CORRELACIONAL DE PEARSON

Correlaciones

Tabla 8. correlacional de Pearson de las dos variables de estudio.

Ambiente de Trabajo en Establecimiento  Procesos de Toma de
trabajo Comunicacion equipo de objetivos control Motivacion decisiones Influencia Liderazgo  Entorno fisico
Ambiente de trabajo  Correlaciéon de Pearson 1 117 ,314" ,096 321" 426" 275" 297" ,253" ,396™
Sig. (bilateral) ,084 ,000 ,155 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Comunicacion Correlacion de Pearson 117 1 -,028 ,070 ,268™ 242 ,127 ,239" ,154" ,250™
Sig. (bilateral) ,084 ,682 ,301 ,000 ,000 ,059 ,000 ,022 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Trabajo en equipo Correlacion de Pearson ,314" -,028 1 -,013 ,158" 111 ,213" ,149° 142" 211"
Sig. (bilateral) ,000 ,682 ,850 ,019 ,099 ,001 ,027 ,035 ,002
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Establecimiento de ~ Correlaciéon de Pearson ,096 ,070 -,013 1 ,028 ,125 ,189™ ,260™ ,056 ,003
objetivos Sig. (bilateral) ,155 ,301 ,850 674 ,064 ,005 ,000 ,408 ,965
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Procesos de control  Correlacion de Pearson 321" ,268" , 158" ,028 1 ,118 ,230" ,180" , 1747 257"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,019 ,674 ,081 ,001 ,007 ,010 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Motivacion Correlacion de Pearson 426" 242" 111 ,125 ,118 1 ,016 ,293™ ,262™ ,304™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,099 ,064 ,081 ,817 ,000 ,000 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Toma de decisiones Correlacion de Pearson 275" , 127 ,213" ,189" ,230" ,016 1 ,134" ,187" 167"
Sig. (bilateral) ,000 ,059 ,001 ,005 ,001 817 047 ,005 013
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Influencia Correlacion de Pearson 297" ,239” ,149° ,260” ,180™ ,293" ,134° 1 -,070 ,292™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,027 ,000 ,007 ,000 ,047 ,301 ,000
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Liderazgo Correlacion de Pearson ,253™ ,154" 142" ,056 ,174” 262" ,187" -,070 1 ,001
Sig. (bilateral) ,000 ,022 ,035 ,408 ,010 ,000 ,005 ,301 ,987
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221
Entorno fisico Correlacion de Pearson ,396™ ,250" 2117 ,003 257" ,304" ,167" ,292™ ,001 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,965 ,000 ,000 ,013 ,000 ,987
N 221 221 221 221 221 221 221 221 221 221

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente.

Elaboracién propia
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ANEXO 6. FOTOGRAFIAS DE LA ENTREVISTA A LA DIRECTORA
DE TALENTO HUMANO DEL GAD

Figura 18: Fotografias de la entrevista a la directora de Talento Humano del GAD

ANEXO 7. FOTOGRAFIAS DE LAS ENCUESTAS A LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD

Figura 19: Fotografias de las encuestas a los servidores publicos del GAD
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