ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL FELIX LOPEZ

CARRERA ADMINISTRACION PUBLICA

TESIS PREVIA A LA OBTENCION DEL TIiTULO DE INGENIERA
COMERCIAL CON MENCION ESPECIAL EN ADMINISTRACION
PUBLICA

TEMA:
DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL ADMINISTRATIVO EN
EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON TOSAGUA

AUTORAS:
GEMA K. RODRIGUEZ PINARGOTE
JENIFFER M. GARCIA MERO

TUTORA:
ING. MARIE LIA VELASQUEZ VERA, Mg. G.E.

CALCETA, DICIEMBRE 2015



DERECHOS DE AUTORIA

Jeniffer Mercedes Garcia Mero y Gema Katherine Rodriguez Pinargote,
declaran bajo juramento que el trabajo aqui descrito es de nuestra autoria, que
no ha sido previamente presentado para ningun grado o calificacion
profesional, y que hemos consultado las referencias bibliograficas que se

incluyen en este documento.

A través de la presente declaracion cedemos los derechos de propiedad
intelectual a la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel
Félix Lopez, segun lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual y su

reglamento.

JENIFFER M. GARCIA MERO GEMA K. RODRIGUEZ PINARGOTE



CERTIFICACION DE TUTORIA

ING. MARIE LIA VELASQUEZ VERA, Mg. G.E. certifica haber tutelado la tesis
DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL ADMINISTRATIVO EN EL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
TOSAGUA, que ha sido desarrollado por Jeniffer Mercedes Garcia Mero y
Gema Katherine Rodriguez Pinargote, previa la obtencién del titulo de
Ingeniera Comercial, de acuerdo al REGLAMENTO PARA LA ELABORACION
DE TESIS DE GRADO DE TERCER NIVEL de la Escuela Superior Politécnica

de Manabi Manuel Félix Lopez.

ING. MARIE LIA VELASQUEZ VERA, Mg. G.E.



APROBACION DEL TRIBUNAL

Los suscritos integrantes del tribunal correspondiente, declaran que han
APROBADO la tesis DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA, que ha sido propuesta, desarrollada y
sustentada por JENIFFER MERCEDES GARCIA MERO Y GEMA
KATHERINE RODRIGUEZ PINARGOTE, previa a la obtencion del titulo de
Ingeniera Comercial, de acuerdo al REGLAMENTO PARA LA ELABORACION
DE TESIS DE GRADO DE TERCER NIVEL de la Escuela Superior Politécnica

de Manabi Manuel Félix Lépez.

EC. ERNESTO M. GUEVARA C., Mg. ING. DIANA M. MACIAS INTRIAGO, Mg.
SECRETARIO MIEMBRO

ING. MARYS B. IRIARTE VERA
PRESIDENTA



AGRADECIMIENTO

Dios te damos gracias por darnos la oportunidad de crecer en el seno de una

familia con grandes valores y virtudes.

Un agradecimiento infinito a la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
Manabi “Manuel Félix Lépez” por abrirnos las puertas para prepararnos y ser
mejores cada dia, por contar con maestros altamente calificados que puedan
contribuir de manera significativa en cada uno de sus educandos para crecer

como persona y de manera profesional.



Vi

DEDICATORIA

Queremos dedicar esta tesis:

A Dios porque nos ha dado la vida y fortaleza para salir adelante y ser testigo

sublime de nuestros actos.

A nuestros padres por ser el motor que nos impulsa a ser mejor persona y por
ende alcanzar nuestros suefios mas anhelados, por cuidarnos cuando mas lo

hemos necesitado, por acompafnarnos en cada noche de desvelo.

A mis queridos maestros por aportar en cada uno de nosotras sus sabios
conocimientos sin recibir nada a cambio mas que nuestra eterna gratitud en el

largo caminar de nuestras vidas.

A mis amigos quienes sin su ayuda nunca hubiéramos podido realizar este

trabajo tan importante en nuestra carrera universitaria.

A todos y cada uno de ellos nuestros mas sinceros agradecimientos. Para Uds.

Es esta dedicatoria.



vii

CONTENIDO GENERAL

DERECHOS DE AUTORIA ..ottt s i
CERTIFICACION DE TUTORIA ...ttt ses e ii
APROBACION DEL TRIBUNAL ......ouivuiirieeeeeeieeeeeeeeaes s ses s sessesses s sessessss s aes s aes s assans iv
AGRADECIMIENTO ..ot eeete e ses s ses s ses s ses st s s sas s st ss s s s s snes v
DEDICATORIA ...t ee s aenass e vi
CONTENIDO GENERAL ...t se e ss s sessss s ses s ses s sas s s snsanns vii
CONTENIDO DE CUADROS ...t sss s sas s s sssssesassassannes ix
CONTENIDO DE FIGURAS.......cooooeiieeeeeeeeeeeeeeee s ses s sesass s ssass s ix
CONTENIDO DE GRAFICOS ... eeevee e tes s ses s ses s s s sesses s X
RESUMEN......cooouceeieeeeecteeeeeeeeetessee s s s s aes s aes s s s sss s sass s sesasssss s ssss s e seseassanns xi
ABSTRACT ..ot e s sttt s st ss st s s s s xii
CAPITULO 1. ANTECEDENTES .....oovieceeeeeeeeeeeeeseee s sessessaes s ses s ssss s sessesesnsanees 1
1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA ........ooooiieeveeeeeeseeeeeeennens 1
1.2 JUSTIFICACION ..o enasesnsannes 3
1.3 OBIETIVOS ..o ses s s s s ssnns s sass s snsanens 6
1.3.1. OBJETIVO GENERAL .....oouoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeee s seesaes s aes s ssase s snsens 6
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS ......ooveeeeveeeeceeeeeeeeiee e sessaes s snsens 6

1.4, IDEA A DEFENDER.......c.coiiiieieeeeeeeeeeeeeseesses s sessaes s sesss s s s s sssssss s sasn s snsennes 6
CAPITULO 11. MARCO TEORICO .......ooioeieeeeeeeeeeeeeeieesees e sessasssnsanees 7
2.1. DIAGNOSTICO ...t eee e es s en s sese s snsess s 7
2.1.1. ETAPAS DE UN DIAGNOSTICO ..o veeeesies s sesasnsn e 8
2.1.2. TIPOS DE DIAGNOSTICO......coooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseesses e sssassssseenes 9
2.1.3. DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL ......cvureeeereeeeeeeeseeeeeiee s es e 12
2.1.4. TECNICAS PARA REALIZAR UN DIAGNOSTICO .....covvueveerereeereereeeeereeeeeean 13

2.2. CLIMA LABORAL ..ot vesee e ees e es s ssss s sessass s 14
2.2.1. TIPOS DE CLIMA LABORAL ......oouoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeeseeesesaes s 16
2.2.2. HERRAMIENTAS PARA EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL ............ 17
2.2.3. CICLO DEL CLIMA LABORAL ..ot seseeesies e 18
2.2.4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL ......cooeeervereeeeeereeeeee e 20
2.2.5. BASE LEGAL PARA EL CLIMA LABORAL ......coovveeerrereeeeeereeeeeeereeses e 21

2.3. TALENTO HUMAND  .......iooiiiiiiiitte e 23



viii

2.3.1. IMPORTANCIA DEL TALENTO HUMANO Y SU GESTION .......cccoeveverrane. 26
2.3.2. CALIDAD DE LOS SERVICIOS ...t iee e e ses e es s 27
2.4. DESEMPENO DE FUNCIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS.............cc......... 28
2.5. GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS (GAD).....c.cveveereereereereereerans 30
2.5.1. HISTORIA DE LA DESCENTRALIZACION EN ECUADOR.........ccceevererernnn. 31
2.5.2. NIVELES DE GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS ................ 31
CAPITULO 111. DESARROLLO METODOLOGICO ......oovvrvreeeeieieeeiee e, 35
3.1 UBICACION. ..ottt 35
3.2. DURACION DE LA INVESTIGACION......ceveiirirerieieieiieseiesie e 35
3.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION ......oooiieirereeeieieeeeeiee e 35
B4, TECNICAS ...ttt sttt bbb b bbb 36
3.5. METODOS ...ttt sttt sttt sttt saeeas 37
3.6. TIPOS DE INVESTIGACION.........oooierieeieeeeeeeeee s 38
3.7. MANEJO DE LA INVESTIGACION ......ovuiiiieeeeisieeiee et 39

3.7.1. DETERMINACION DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL BUEN
FUNCIONAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES

PUBLICOS ...ttt s sttt es s aesensnsns 39
3.7.2. ANALISIS DEL CLIMA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE TOSAGUA........ 40

3.7.3. PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORAS ... 41

3.7.4. SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS .....c.coeveveereeereeeeeeese e 41

3.8. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION ......coceooeviriierereeeieeieee s, 41

CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION .....cocouirrrieercteeeereeteee et esiseae s 43

4.1. DETERMINACION DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL BUEN
FUNCIONAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES

PUBLICOS ...ttt sttt bbbt nans 43
4.2. ANALISIS DEL CLIMA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE TOSAGUA......... 45

4.2.1. DIAGRAMA CAUSA-EFECTO DE LOS PROBLEMAS DE CLIMA LABORAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA ........cooveieeieeieieie e 54

4.3. PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORAS DE CLIMA LABORAL.........ccooevvrunnen. 57

4.4. SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS DE CLIMA LABORAL................... 67
CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .......cosvereierereieieieie e 69
5.1. CONCLUSIONES ...ttt ettt et ettt et ettt st et s s 69

5.2. RECOMENDACIONES ...ttt ettt et et 70



BIBLIOGRAFIA ...ttt bbbt 71
ANEXOS ... e e 78

CONTENIDO DE CUADROS

Cuadro 4.1. Método Delphi para resumir el listado de los factores de clima laboral. ...........cccvvenveeneen. 44

Cuadro 4.2. Priorizacion de los indicadores de clima laboral para determinar la concordancia entre los
(=] 1 (0 SO SR P PO PTOPP 45

Cuadro 4.3. Lluvia de ideas de los problemas de clima laboral administrativo en el GAD Municipal del
CANTON TOSAGUAL ...ttt ettt ettt b et b e s bt sbe et et sa e st et e st ebeese e s e nnenbeearennes 54

CONTENIDO DE FIGURAS

Figura 1. Etapas para realizar un diagnOstiCo. ..........ccueriririerieninieierieseeee e 8
Figura 2. Tipos de diagnOStCO. .....c..erueruirmieieririeeieeieste ettt sttt s 10
Figura 3. Tipos de diagnOStiCO. ........eouiruirieiirerieeeeteste ettt 10
Figura 4. Tipos de diagnOStCO. ........eeuiruiriiiierieteeeeterte ettt 11
Figura 5. Tipos de diagnOStiCO. ........evueruiriiiiirierieeieetest sttt 11
Figura 6. Técnicas para realizar un diagnOStiCo.........ccververerieieriirieieeseseeeee e 13
Figura 7. Tipos de clima [@D0Tal...........coeeieiiriiieeeeereeee e 16
Figura 8. Tipos de Clima [ah0ral...........coueiiiiiinieeee e 16
Figura 9. Herramientas para el diagndstico del clima laboral..............cceoevininienininineeseeee 17
Figura 10. Ciclo del clima 1ab0ral. .........c.ooeeiiiiiiiiee e 18
Figura 11. Base legal para el diagnostico del clima [aboral. ...........coveeeeierininienineecceeseeee 21
Figura 12. Proceso Gestion de Desarrollo Administrativo. ..........cccoeeverierenenienenenescccseseeeens 24
Figura 13. Indicadores de la calidad de 10S SErVICIOS...........ccveveriireriiieriseeeee e 28
Figura 14. Naturaleza juridica de los niveles de gobiernos autonomos descentralizados. ..................... 32
Figura 15. Mapa Geografico de la ubicacion del GAD Municipal de Tosagua..........c.cceeevevvereneneenens 35

Figura 16. Diagrama causa-efecto de los problemas de clima laboral administrativo del GAD Municipal del
(o221 (o T o= o - RSP 56



CONTENIDO DE GRAFICOS

Grafico 4.1. Informacion general de [0S SErvIdOres(@S).......c.veuveverrerrerieienierieeieieseesre et

Grafico 4.2. Resultados de la encuesta de clima laboral administrativo en el GAD Municipal del cantén
01T o - PP



Xi

RESUMEN

El propésito de este trabajo investigativo fue diagnosticar el clima laboral del
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantbn Tosagua para que contribuya a la mejora del desempefio de las
funciones de los servidores publicos. En esta investigacion se emplearon
técnicas como la observacion, la entrevista, la misma que se aplicé al Lic.
Jorge Almeida (Jefe de Desarrollo Administrativo) y se encuestdé a los
servidores publicos que laboran en mencionada entidad, donde se pudo
identificar que existen problemas de clima laboral que afectan a la ejecucién de
los procesos y debilita la comunicacion interna generando la interpretacion
inadecuada de la informacién; posterior a esto se realizé el andlisis cualitativo
de la encuesta de clima laboral y a partir de estos resultados se realiz6 la lluvia
de ideas para determinar los principales problemas y las sub-causas que les
tributan, una vez culminado este proceso, se procedio a elaborar el diagrama
causa efecto donde se presentaron las principales causas y subcausas
basadas en algunos aspectos como la comunicacion, actualizacién profesional,
liderazgo, condiciones laborales, los valores y costumbres, ademas en los
procesos que afectaban el clima laboral. Luego se elaboraron las acciones de
mejoras enfocadas en actividades correctivas para atenuar los problemas que
estan afectando el clima laboral donde se desempefian los servidores publicos
con el propaosito de obtener un resultado satisfactorio en la aplicacion de estas
actividades a través del apoyo y compromiso de todos los servidores publicos y
asi contribuir al logro del objetivo del plan de mejoras.

Palabras Claves: Servidores Publicos, Servicios, método Delphi, Diagrama
Causa-Efecto, Plan de Mejoras.
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to diagnose the working environment of
the administrative staff of the Municipal Decentralized Autonomous Government
of Tosagua City to contribute in the improving of the performance of the
functions of public servants. In this investigation was applied techniques such
as: observation, interview, which was directed to Lic. Jorge Almeida (Head of
Administrative Development) and also were surveyed the public servants who
work in that institution, where it was identified that there are problems of
working environment affecting the execution of processes and weakens the
internal communication causing inappropriate interpretation of information; after
that it was carried out the qualitative analysis of the working environment survey
and based on these results was conducted the brainstorm to identify the key
iIssues and sub-causes that are taxed, once completed this process, it was
elaborated cause-effect diagram where the main causes and sub-causes were
presented based on some aspects such as: communication, professional
development, leadership, working conditions, values and customs, also in the
processes affecting the working environment. Then improvements actions were
developed focusing on remedial activities to mitigate the problems affecting the
working environment where public servants are performed in order to achieve a
successful result in the application of these activities through the support and
commitment of all public servants and thus contribute to the objective of the

improvement plan.

KEYWORDS: Public servants, Services, Delphi method, Cause-Effect Diagram,
Improvement plan.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El clima laboral constituye un indicador de la Calidad de Vida Laboral (CVL)
gue ha sido motivo de estudio e investigacion para identificar el ambiente en
gue los trabajadores desarrollan sus actividades, también es un elemento
esencial para que a través de un grupo de talento humano satisfecho y

comprometido la empresa pueda mantenerse en el mercado en el que actla.

Segun Gan y Triginé (2012) el clima laboral ha de estar condicionado por
multiples razones como “las normas internas de funcionamiento, las
condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, las actitudes de
las personas que integran el equipo, los estilos de direccién de lideres vy jefes,
los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada

persona con la labor que realiza”.

Cada empleado tiene individualidades diferentes, con perspectivas personales,
laborales, con objetivos, metas individuales, con caracteres, sentimientos y
estados de animos distintos; por lo que en este sentido el trabajo en equipo no
es tarea facil. Asi mismo, la organizacion se traza una serie de objetivos para
desarrollar su misién institucional, que le permita mejorar su productividad. Por
esta razbn, ambas partes deben trabajar articuladamente creando un clima

laboral adecuado para la consecucion de tales fines.

Debido a que es un tema de gran importancia, actualmente todas las
organizaciones buscan un mejoramiento continuo, por esta razon, Alvarez
(1992) citado por Cardona y Zambrano (2014) sefala que el clima laboral debe

constituir un “...modelo explicativo del proceso organizacional, desde la
determinacion de las diferentes variables asociadas a la percepcion del mismo,

coligada con valores, actitudes, normas y sentimientos que las personas



perciben en su organizacion, traduciéndose en pautas de comportamientos

individuales y grupales” que permiten la interrelacion profesional.

La mayoria de las empresas publicas y privadas hacen énfasis en trabajar para
mantener, generar, desarrollar procesos que aumenten la productividad y
efectividad de los servicios prestados descuidando al elemento humano con
respecto al ambiente social en que estos cumplen con sus funciones,
obteniendo como resultado un clima laboral inadecuado; sin embargo, en la
actualidad, el hombre denominado como “talento humano” ha tomado tanta

importancia que se lo considera el eje central del sistema empresarial.

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua,
mediante visitas previas se logré detectar que no existe un antecedente de
diagnostico de clima laboral, lo cual ha provocado que tanto jefes
departamentales como servidores en general desconozcan los factores
enddgenos como autonomia, relaciones sociales, resolucién de conflictos,
liderazgo, motivacion, entre otros que se deben cumplir para encaminar la

institucion hacia la excelencia y el éxito.

Estos factores deben corresponder a una comunicacion transparente entre los
distintos niveles de la entidad, el reconocimiento del trabajo bien hecho, un
lugar de trabajo que cumpla con todas las condiciones ambientales y
ergonomicas; por ultimo, un tipo de liderazgo participativo que permita

desarrollar la creatividad de los servidores.

No obstante, segun las manifestaciones de los servidores de la entidad antes
mencionada, se debe hacer un estudio de las causas que afectan el clima
laboral que han conllevado a determinados escenarios en donde no se cumple
ninguno de los factores sefialados debido a que existen momentos en que la
comunicacién es sesgada en cuanto a los cambios internos (politicas, normas,

reglamentos, asumir responsabilidades para la ejecuciébn de procesos)



provocando desplazamiento de los servidores y descenso de su compromiso

con las metas institucionales.

Los problemas citados anteriormente causan molestias en los servidores,
debido a que al no estar desarrollando sus actividades en un clima laboral
adecuado, no logran cumplir los objetivos del area con celeridad, esto a su vez,
repercute negativamente en los usuarios puesto que no se les brinda una
atencion de calidad en los servicios requeridos, reclamos o solicitud de
informacion. Es por ello que las autoras de esta investigacion se plantean la

siguiente interrogante:

1.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como incide el diagnadstico de clima laboral en el personal administrativo del
Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua en el

desempeiio de sus funciones?

1.2. JUSTIFICACION

El ser humano es un eje promotor de progreso por lo que siempre ha buscado
satisfacer sus necesidades para optimizar su estilo de trabajo, de vida y una de
las caracteristicas fundamentales para conseguirlo, es un buen clima laboral
gue mediante una adecuada gestion del talento humano y ambiente de trabajo

se logre el desarrollo intelectual y competitivo.

Segun establece el Art. 33 de la Constitucion del Ecuador (2008) “El Estado
garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado (...)” esto indica que las
personas desarrollaran sus actividades en un ambiente de seguridad, salud,
higiene y bienestar para resguardar la calidad de vida laboral.



El Plan Nacional del Buen Vivir (2013) en su objetivo indica que se deben
“establecer mecanismos que aseguren entornos laborales accesibles y que
ofrezcan condiciones saludables y seguras, que prevengan y minimicen los
riesgos del trabajo (...)” aceptando la supremacia que debe tener el talento
humano y su trabajo sobre el capital.

Asi mismo la Norma Técnica de Reestructuracion de la Gestion Publica
Institucional (2011) establece que: “La Secretaria Nacional de la Administracion
Publica, a través de la Coordinacion de la Gestion del Cambio y Cultura
Organizacional; realizard la medicién de clima y cultura organizacional de las
instituciones publicas de la Funcién Ejecutiva (...)” lo cual indica que esta
investigacion puede ser la base de un diagnostico central ejecutivo para

detectar los factores que inciden negativamente en el clima laboral.

Ley Orgénica de Servicio Publico La LOSEP (2010) refiere sobre los derechos
de los servidores publicos en cuanto al clima laboral, en el siguiente literal:
[) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que

garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Es decir que las instituciones del sector publico deben actuar con menoscabo y
precautelar que las instalaciones de trabajo estén adecuadas para que los
servidores puedan desarrollar sus actividades en un ambiente de trabajo

propicio que genere calidad en los servicios, bienes y obras prestadas.

Con este antecedente legal, reconociendo que las instituciones del sector
publico deben ajustarse a las leyes emitidas para el efecto de su operatividad,
buscan disefiar herramientas que evallen de forma permanente el ambiente de
trabajo. Por este motivo, es necesario diagnosticar y analizar los factores que
afectan al clima laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantdén Tosagua para que la autoridad nominadora como jefes departamentales
conozcan los problemas, causas y consecuencias con el afan de proponer los

correctivos necesarios mediante un plan de mejoras.



Para ser coherentes con la misién y visibn el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Tosagua mediante su documento
Organico Funcional por Procesos (2009) se plantea como politica de trabajo la
“voluntad politica, trabajo en equipo y liderazgo, para la busqueda constante de
los mas altos niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad
las expectativas ciudadanas (...)” lo cual indica que se debe procurar por un
clima laboral en donde prevalezca la participacion y apoyo mutuo, reflejandose
en las satisfaccion de los usuarios que acceden a los servicios que presta esta
entidad.

Como objetivo institucional se plantea “auspiciar y promover la realizacién de
reuniones frecuentes para discutir los problemas municipales, mediante el uso
de mesas redondas, seminarios, talleres, conferencias, simposios, cursos entre
otras actividades de integracion y trabajo” que justifican metodoldégicamente el

diagnéstico de clima laboral del personal administrativo.

Esta investigacion se basd en referencias bibliograficas de investigaciones
cientificas e instrumentos legales que sirven como referente para el disefio de
una herramienta de diagnéstico que genere informacién oportuna y completa
de la situacién actual de la entidad objeto de estudio, utilizando métodos,
técnicas y férmulas de procesamiento de informacién para obtener datos

inmediatos.

Entre otros elementos del clima laboral, esta investigacion esta orientada a
mejorar el ambiente interno de esta entidad estatal, por una parte; en lo que
respecta al ambiente fisico como espacio, ruido, calor; y, en lo concerniente a
ambiente social se orientara a fortalecer el compafierismo, solucion de
conflictos para en este sentido propender a mantener indices elevados de

motivacion y satisfaccion laboral.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar el clima laboral del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua para que contribuya

a la mejora del desempefio de las funciones de los servidores publicos.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar los factores que influyen en el buen funcionamiento del
desempefio laboral de los servidores publicos.

e Analizar el clima laboral del personal administrativo en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua.

e Proponer acciones correctivas para optimizar el clima laboral mediante
un plan de mejoras.

e Socializar el Plan de Mejoras en el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del canton Tosagua.

1.4. IDEA A DEFENDER

Con el diagnéstico del clima laboral del personal administrativo del Gobierno
Autébnomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua mejorara el

desemperio de las funciones de los servidores publicos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se despliegan los conceptos y definiciones extraidas de
revistas, libros, tesis, articulos cientificos y deméas fuentes confiables que
proporcionen informacion referente al clima laboral y respalden los resultados
de esta investigacion, también las técnicas y herramientas que se aplican para

su estudio en el mundo laboral.

2.1. DIAGNOSTICO

El cambio que se realiza en distintos aspectos (personal, econémico, politico,
social, laboral y cultural) del circulo en que se desenvuelve el ser humano ha
provocado que constantemente se analicen directrices positivas o negativas
influyentes en sus actividades, a este proceso se reconoce como diagnostico,
definido por Vidal (2004) como “un proceso de comparacion entre dos
situaciones: la presente, que hemos llegado a conocer mediante la indagacion,

y otra ya definida y supuestamente conocida que nos sirve de pauta o modelo”.

Pero el diagnostico no solo a de ser un proceso de analisis sino también un
procedimiento cuyo fin debe enfocarse en mejorar la situacion actual, es por
esto que Silva (2013) expone que los investigadores deben “recoger las
diferentes opiniones de los servidores respecto al sitio donde laboran, para
posteriormente hacer un analisis que reflejara las condiciones en las que se
encuentra actualmente la institucién; asi se podra evaluar el nivel de confianza,
orgullo y camaraderia que se construyen a partir de las relaciones en el lugar
de trabajo”.

Para Fuentes (2013) la principal ventaja del diagndstico es que “en todos sus
niveles y producciones de la organizacion se examinan y mejoran los sistemas
y practicas de comunicacién tanto interna como externa (...)" lo cual permite

gue sea un proceso aplicable al clima laboral para conocer el sentimiento del



personal hacia los temas que inciden en los niveles de satisfaccion y la

productividad.

Ante lo mencionado por los autores y resaltando que el diagnostico es el
proceso que permite determinar las causas y sub-causas positivas o negativas
gue inciden en una determinada situacion, es imperante conocer las etapas

gue se deben ejecutar para obtener informacion real y oportuna.

2.1.1. ETAPAS DE UN DIAGNOSTICO

Las etapas de un diagnoéstico han de variar por diversos factores como el tipo
de investigacion, indicadores a estudiar, profundidad del andlisis, entre otros;
sin embargo, es significativo realizar una comparacion (figura 1) de varios
autores para después de un analisis exhaustivo determinar aquellos pasos que

se ajustan a las variables de diagndstico del clima laboral.

Meza, A; y Carballeda, P. (2009). Duran et al. (2011)

Levantamiento de informacion:

Aplicacién  de  herramientas  como:
entrevistas, focus group o cuestionarios
que  proporciona  indicadores  de
evaluacion con respuesta propia de los

Generacion de informacion:

Metodologias utilizadas para recolectar
informacion desde el cliente (entrevistas,
cuestionarios) y desde el consultor

(observacion). trabajadores.

Organizacion de la informacion: Analisis de la informacion:

- El disefio de procedimientos para el Procesamiento e integracion de los
proceso de la informacion. resultados cuantitativos y cualitativos

: - obtenidos con la aplicacion de las
El almacenamiento apropiado de los herramientas. Se debe elaborar un

datos. . _ 3 informe con conclusiones y sugerencias
- El ordenamiento de la informacion. de intervencion.

Andlisis e interpretacion de la Devoluclfm de resultados..’
informacion: Se realiza una reunién con los

Separar_los_olmntos bésos lnorais gats dar 3 onocer ks
examinarlos con el proposito de y

. intervencion y mejora, ademas de instar a
responder a cuestiones planteadas. un ecuentro de comunicacion.

Figura 1. Etapas para realizar un diagnéstico.



Las etapas propuestas por los autores tienen similitud mencionando que el
diagnéstico empieza con la recoleccion de informacion mediante diversas

técnicas cuantitativas o cualitativas.

Consecuentemente las etapas de organizacién de la informacion y analisis e
interpretacion de la informacion que establece Meza, y Carballeda (2009) son
unificadas por Duradn et al. (2011) dandole el nombre de analisis de la
informacion, sin embargo, en su esencia estas etapas estan orientadas a
organizar, separar y examinar los datos para ser analizados de manera critica 'y
en base a esto culminar con éxito el diagndstico con una reunién en donde se

presentan y discuten los resultados para emprender acciones de mejoras.

Al ejecutar todas las etapas del diagndstico se conocera la situacion real de la
empresa o institucion, resultados que pueden atribuir a problemas o deteccién
de éareas de oportunidad, lo cual segun Olguin (2009) llevard a tomar
decisiones “con el fin de corregir los primeros y aprovechar las segundas (...)"
ante esto se hace significativo que antes de planificar las etapas se reconozca

el tipo de diagndstico que se esta llevando a cabo.

2.1.2. TIPOS DE DIAGNOSTICO

Para determinar los problemas con exactitud se debe estudiar las diversas
tipologias de diagndéstico que existen y, en este sentido, identificar el modelo
gue se ajuste al andlisis particular de esta investigacion de clima laboral.
Autores como Chavez (2011) indican que el tipo de diagndstico puede variar de
acuerdo al tipo de intervencion que desea hacer en una determina area,

proponiendo el siguiente modelo que se representa en la figura 2:
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POR EL TIPO DE
INTERVENCION

Diagnéstico Planificado:

Con antelacion hace una investigacion
preliminar para recabar datos que serviran
de base para la planeacién de un modelo
de diagnostico especifico para la
organizacion.

Diagnéstico Imprevisto:

Se realiza sin indagacion previa, se hace la
recoleccion de datos para detectar
necesidades que se desean intervenir.

POR EL AREAEN LA
ORGANIZACION QUE SE
QUIERE INTERVENIR

Diagndstico del Sistema y sus
Componentes:

Indaga de manera especifica en el tipo de
organizacion, en el tipo de sistemas que
conforman la organizacién y el tipo de
componentes por la que esta integrada.

Diagnéstico de los Procesos:

El diagnéstico tiene énfasis en indagar los
pasos que se requieren para llevar a cabo
los procesos de la organizacion.

Figura 2. Tipos de diagnéstico.

Fuente: (Chavez, 2011).

Debido a que el diagndstico es un elemento esencial que relaciona la situacion

real con la ideal estableciendo un juicio de valor, Ander-Egg (1987) citado por

Arteaga y Gonzalez (2011) indica que “se revelara una diferencia categorica

valorativa entre —cOmo es- y —cOmo debe ser- (...)” por lo cual estipula que

existen dos tipos de diagnostico que se detallan en la figura 3:

Diagnéstico Preliminar:

Primera aproximacion a
la situacién o problema
de la institucion.

Figura 3. Tipos de diagndstico.
Fuente: (Ander-Egg, 1987; citado por Arteaga y Gonzalez, 2011).

Diagnéstico
Sistematico:
Resultados de una
realidad, expresados en
un juicio comparativo.

[ ]
]

Procedimiento por el cual
se establece la
naturaleza y magnitud de
las necesidades y
problemas que afectan a
la institucion.

Dado que el diagndéstico es un proceso mas amplio que la simple recoleccion

de informacion o la emision de un juicio de valor, Prieto (1988) citado por

Arteaga y Gonzalez (2011) manifiesta que lo importante “es el aprendizaje de la

realidad, el conocimiento de las causas de los problemas y el planteamiento de

acciones a partir de un analisis a fondo de lo que sucede (...)” por esto sefala

gue el diagnostico es de dos tipologias segun se muestra en la figura 4:
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P . Diagndstico
Diagnéstico Pasivo: Participativo:
Se hace desde afuera de Los trabajadores

institucio O Aprovechamiento del
algliilgr? tletgtcelgnnc; ?:cn(?;e reconocen su situacién, | [ ] P sabery de las
evallia datos para y se Or?,aniz?jnk buscany I:I experiencias de cada
obtener conclusiones sin ! analizan al 0S para uno de los participantes.
fcinacion de los egar a conclusiones y
parlicpacion hacer un trabajo en
trabajadores. comun

Figura 4. Tipos de diagnéstico.
Fuente: (Prieto, 1988; citado por Arteaga y Gonzalez, 2011).

El diagnostico pasivo difiere del participativo por cuanto no existe la
involucracion de los trabajadores, sin embargo en el diagnéstico del clima
laboral es mas factible la aplicacién del participativo por cuanto se emplearan
técnicas directas que requieren de la interaccion entre los investigadores y las
personas objeto de estudio. No obstante, Rosas (2012) destaca la clasificacion

del diagnéstico (figura 5) segun su perspectiva.

Diagnéstico Estratégico: Conocer la orientacion que se le da a la empresa.

Diagndstico Periddico: Se debe manejar constantemente.

Diagnéstico Funcional: Establecer la funcionalidad de la comunicacién.

Diagnéstico Cultural: Mide principios y valores basicos de la organizacion.

Diagndstico Organizacional: Permite conocer las debilidades de la comapia.

Diagnéstico Participativo: Aporte general de cada miembro de la compaiiia.

Diagnéstico Empresarial: Permite conocer la situacion actual de la empresa.

Figura 5. Tipos de diagndstico.
Fuente: (Rojas, 2012).

Después de analizar las distintas teorias descritas con antelacion, se resolvio
fundamentar en el diagnéstico empresarial, enmarcandola al término institucion
para que se ajuste a esta investigacion que tiene como objetivo diagnosticar el

clima laboral en el area administrativa del Gobierno Autbnomo Descentralizado



12

Municipal del cantén Tosagua que hace referencia a una instituciéon publica

segun leyes, normas y reglamentos que regulan este sector.

2.1.3. DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

En el marco legal ecuatoriano se conoce como “institucion” a aquella entidad
de carécter publico y que generalmente esta orientada a prestar servicios sin
dejar de excepto las obras o bienes, pero para lograr concebir lo que significa
un diagndéstico institucional se toma como referencia a Fernandez (2010) quien
sefiala que “es un estudio que evalla la situacion de la entidad, sus conflictos y

potencialidades”.

Segun Vélez (2009) “constituye una herramienta sencilla, de gran beneficio
para conocer la situacion real de una institucion y los problemas que impiden
su desarrollo, estabilidad o duracién en el mercado (...)” buscando describir y/o
establecer entre las variables de la institucion publica una relacién que tenga
como fin obtener informacién veridica para asi debatir, entender y/o cambiar los

indicadores de clima laboral que afecten el entorno de trabajo.

Para Méndez (2006) citado por Garcia (2009) la medicion del clima
organizacional a traveés de instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el
analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que afectan el
comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que

tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral.

Con lo mencionado se destaca la aplicabilidad que tiene el diagnéstico para el
analisis del clima laboral en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del cantén Tosagua, orientado a detectar multiples atributos organizacionales e
individuales que influyen en la productividad, la satisfaccion y el bienestar

laboral.
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2.1.4. TECNICAS PARA REALIZAR UN DIAGNOSTICO

Las técnicas que se utilicen para realizar un diagnoéstico de clima laboral deben
proporcionar la informacién suficiente y de facil procesamiento para los
investigadores, por esta razén es importante conocer algunas de las mas
utilizadas que permiten dar cumplimiento a las etapas del diagndstico, entre las

cuales se resaltan:

ENCUESTA ENTREVISTA OBSERVACION CUESTIONARIO
Santillana Integral 6 Santillana Integral 7 Benguria et al. (2010) Chéavez (2011)
(2001) (2002)
Es una conversacion Es un método o Permite recoger

Es un estudio que
se basa en las
respuestas que
varias personas dan

en la que una
persona (el
entrevistador) hace
preguntas a otra (el

proceso riguroso de
recogida de
informacion que
permite describir

mayor cantidad de
informacién, de una
manera mas rapida

a un cuestionario entrevistado) con el situaciones ylo yermite St(izl?zgormtlecsae;
acerca de un tema fin de conocer las contrastar hipdtesis, i%formacién en
determinado. ideas y opiniones de siendo por tanto un analisis estadistico
este ultimo. método cientifico. '
Brunet (1987) citado por
Hernandez y Rojas
Fuentes (2013) Brancato y Juri (2011) Chavez (2011) (2011)
. . g El entrevistador El investigador Presenta a los
B;'Padin ;ngﬁgf:cégg debe tener habilidad puede  convertirse cuestionados
P para escuchar y en un miembro del preguntas que

el fin de identificar y
conocer la magnitud
de los problemas
que se suponen o se
conocen en forma
parcial 0 imprecisa.

atender a factores
de motivacion,
interés, respeto,
empatia, naturalidad
y comprobacién de
lo escuchado.

grupo (observacion
participante), o bien
por observarlos

desde fuera
(observacion no
participante).

describen  hechos
particulares de la
organizacién,  con
opcién de respuesta
nominal o de
intervalo.

Figura 6. Técnicas para realizar un diagnéstico.

Como se aprecia en la figura 6 existen varias técnicas que permiten recolectar
informacion como parte del proceso de diagndstico; cada una se puede utilizar
de manera coherente con el tipo de investigacidbn que se esté realizando,
dependiendo también de la profundidad que se quiera estudiar a cada indicador
gque este caso corresponden al clima laboral del Gobierno Autonomo

Descentralizado del cantén Tosagua.
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Con lo expuesto anteriormente y conociendo como ejecutar el proceso de
diagnéstico es necesario puntualizar aguello que sera objeto de investigacion y
analisis refiriéndose con esto a un elemento importante de la Calidad de Vida
Laboral (CVL) como es el clima laboral, para lo cual se presenta a continuacion

las diversas teorias, elementos y demas referentes a este tema.

2.2. CLIMA LABORAL

El clima laboral en las instituciones publicas generalmente hace referencia al
ambiente de trabajo y las percepciones que los servidores tienen sobre la
gestion por procesos que se debe ejecutar para cumplir con las
responsabilidades que se asumen, a juicio de Lisbona et al., (2008) citado por
Ramirez et al., (2011) el clima laboral es una propiedad del individuo que
percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema, que tiene la

virtualidad de integrar al individuo, el grupo y la organizacion.

Ante esto, el clima laboral se ha convertido en un tema de debate entre la
jerarquia institucional debido a que cultivarlo de manera positiva es vital para
crear satisfaccién en los servidores(as) y a su vez influencia en la eficacia,

eficiencia y efectividad en los resultados estratégicos y objetivos institucionales.

Estos indicadores de calidad que se mencionan y que se consiguen a través
del desempefio y esfuerzo continuo del talento humano como miembros activos
de la institucién, deben ser estudiados constantemente para verificar que se
ejecuten en un ambiente se salud, seguridad, higiene y bienestar, aspectos
importantes que son parte del clima laboral; es por esto que Zangaro (2011)
puntualiza que “el trabajo se convierte también en un ambito que excede el
mero ejercicio de competencias profesionales en tanto lo personal-emocional
juega un rol predominante en la definiciobn de la relacion establecida entre

trabajador, empresa y tarea” logrando la productividad requerida.
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En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de

los miembros, que debido a su naturaleza, se transforma a su vez, en

elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser

capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacién por tres razones:

1. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que

pueden surgir (Paramo, 2004).

Entre los componentes del clima laboral que ofrecen una visién global de la

organizacion son:

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccidn, etcétera.

Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacién y
otros.

Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacién, la satisfaccién laboral, el nivel

de tension, entre otros (Salazar et al., 2009).

Debido a la importancia que tiene este indicador de la Calidad de Vida Laboral

(CVL) en las instituciones es sustancial reconocer los tipos de clima laboral que

existen para desde el inicio del diagnéstico reconocer la personalidad de la

institucion y la percepcién de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo y su

influencia en el desempefio de sus actividades.
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2.2.1. TIPOS DE CLIMA LABORAL

Al definir los tipos de clima laboral existen autores que se centran en el puesto
de trabajo y otros en los empleados o servidores, sin embargo todas las
clasificaciones son validas para determinar cudles son las dimensiones que se

quieren estudiar, en este sentido se presentan los tipos en la figura 7.

o <_EI o o
X Los procesosde = Secentralizael > Existe la = Las decisiones son
< control se ¥ control pero existe la |:| descentralizaciény |<T: descentralizadas, la
= encuentran L delegacion de S  ladelegacion de Q. comunicacion es
o centralizados y 'E decisiones. El clima || ¢» decisiones. El clima O cruzada. El clima es
8 formalizados. El o en este tipo de Z  esdeconfianzay = deconfianzay se
— clima en este tipo de sistema es de 8 hay niveles altos de E logra compromiso de
< sistema es la relaciones de responsabilidad. < los trabajadores con
desconfianza, el confianzaenun o los objetivos.
temor e inseguridad. modelo lineal
descendente.

Figura 7. Tipos de clima laboral.
Fuente: (Likert, 1981; citado por Ortiz, 2011).

Los tipos de clima laboral son importantes para la construccion de cualquier
instrumento de recoleccién de datos cuantitativos o cualitativos, haciéndolos
factibles de diagnosticar todos los indicadores del clima laboral, no obstante
aparecen otros tipos segun la clasificacion que hace Brancato y Juri (2011)
diciendo que “forman un sistema interdependiente altamente dinamico (...)"

para lo cual se hace referencia a los siguientes en la figura 8:

@) O Seconstruyencon (| O -

O  Percepciondelos || O base en la = Toman en cuenta las é Es un descriptor de
O] estilos de <C  pertenencia (?e las — percepciones O los atributos
O  pensamiento O personasoalguna I () jndividuales de los 0 Organizacionales,
_I individual, la LUl unidad identificable | |1} factores <  expresadosen
O  personalidad, Ia % de la organizacion (| gt acionales y —J  términos que
O estructura, la cultura || & formal o |(;1fo<;matI y 8 combinandolas en caracterizan las
O Y lasinteracciones un acuerdo aentro grupos que reflejan experiencias
a de la unidad

sociales. { 0al { resultados del clima. individuales con la
respecto a las organizacion.
percepciones.

Figura 8. Tipos de clima laboral.
Fuente: (Brancato y Juri, 2011).
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Como se aprecia, los autores para definir los tipos de clima laboral han
considerado abarcar elementos que estudien la percepcion interna del
trabajador y su influencia sobre el ambiente en donde este desarrolla sus
actividades, pero también los elementos externos establecidos por los altos

ejecutivos y que influyen en el clima psicol6gico y psicosocial del servidor.

En base a las tipologias se han desarrollado una serie de herramientas o
métodos factibles para diagnosticar el clima laboral, de aqui la relevancia de su

conocimiento para la fundamentacion cientifica de esta investigacion.

2.2.2. HERRAMIENTAS PARA EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA
LABORAL

Las herramientas de diagndstico del clima laboral se representan a través de
cuestionarios, que segun Brunet (1987) citado por Hernandez y Rojas (2011)
“describen hechos particulares de la organizacion (...)" sobre los cuales se
debe indicar hasta qué punto estdn de acuerdo con la descripcion mencionada.

En la figura 9 se destacan los cuestionarios mas utilizados.

CUESTIONARIO CUESTIONARIO CUESTIONARIO CUESTIONARIO
DELITWINY DE RENSIS DE PRITCHARD DE FERNANDO
STRINGER LIKERT Y KARASICK TORO
* Estructura + Liderazgo + Autonomia * Relaciones
* Responsabilidad * Motivacién + Conflicto mtelrpersor?ales.
* Recompensa + Espiritu de trabajo + Cooperacion * Estilo de direccion
* Desafio « Caracter de los * Relaciones sociales * Sentido de
* Relaciones procesos de toma de «Estructura pertgneqqa
+ Estandares de0|§|ones o « Remuneracién . Rfetnbqun
« Conflictos + Caracter de fijacion « Rendimiento + Disponibilidad de
. . de los objetivos a o Mf i recursos
Identidad ordenes : hEA;g\{S;>|on « Estabilidad
+ Caracter de los « Flexibilidad + Claridad y coherencia
procesos de control Cextl III' ad ; en la direccion
« Fines de actuacion * ventralizacion de * Valores colectivos
« Entrenamiento toma de decisiones
(Citado por Ortiz, (Citado por Campillo, (Citado por Hernandez (Citado por Romero y
2011) 2011) y Rojas, 2011) Jaramillo, 2010)

Figura 9. Herramientas para el diagndstico del clima laboral.




18

Los elementos que contemplan los cuestionarios de diagnéstico del clima
laboral varian de acuerdo a las tipologias mencionadas con anterioridad, sin
embargo hay indicadores que se reafirman y esto revela que son de mayor
importancia e indispensables para disefiar un instrumento de investigacion y

analisis.

Ante lo exteriorizado hay sefialar que estos cuestionarios tienen un enfoque de
reconocimiento del comportamiento de los servidores(as) ante la percepcion de

la realidad laboral en que desarrollan sus responsabilidades institucionales.

El objetivo de extraer determinados indicadores o elementos de estos
cuestionarios es disefiar una encuesta completa y descriptiva del clima laboral
para asi proponer medidas factibles de mejorar el ambiente de trabajo; pero

antes se debe hacer referencia al ciclo que debe cumplir el clima laboral.

2.2.3. CICLO DEL CLIMA LABORAL

El ciclo son fases que han de tener una retroalimentacion para constatar que
las mejoras establecidas hayan tenido la efectividad esperada, para el caso
concreto del clima laboral se presentan ciertas etapas que segun Buzz (2009)
al evaluarlas haran que “los sistemas de informacion jueguen un papel
fundamental convirtiéndose en una herramienta importante para la toma de

decisiones (...)” siempre y cuando el instrumento de diagndstico sea completo.

Contreras (2009) y Ortiz (2011) representan el ciclo del clima laboral (figura 10)

de la siguiente manera:

institucion

> Organizacion [:> Clima Laboral J Servidores(as) de la )| Comportamiento

Retroalimentacién

Figura 10. Ciclo del clima laboral.
Fuente: (Contreras, 2009 y Ortiz, 2011).
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El ciclo del clima laboral se sostiene a base de las estructuras, caracteristicas
institucionales y los servidores(as) que la componen, segun Ortiz (2011)
“forman un sistema interdependiente altamente dinamico” los que para
Contreras (2009) “inducen determinados comportamientos en los individuos.
Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima (...)"

completando el circuito.

Goncalves (2009) citado por Contreras (2009) explica cada una de las fases
para entender mejor el esquema (figura 10) del ciclo de clima laboral:

1. La organizacién: analizando el ambiente interno (los procesos, las
politicas y la forma habitual en la que se desempefia) y el ambiente
externo (todas las situaciones que rodean a la organizacion y que no
esta en manos de ésta controlarlas) se puede predefinir el clima laboral.

2. Clima laboral: que se compone de las caracteristicas de la institucion y
de cdmo son éstas percibidas por los trabajadores.

3. Servidores(as) de la institucion: que son el motor de las empresas y el
objeto de estudio del clima laboral por la gran influencia que éste tiene
en su comportamiento.

4. Comportamiento: que es modificado por el clima en el que la institucion
labora y que afecta significativamente en el desempefio de la entidad,
constituyendo asi a la retroalimentacion.

5. Retroalimentacién: es informacion nueva que puede ser conducente al

cambio.

Con lo expuesto, se logra resumir que el ciclo del clima laboral involucra a los
factores internos y externos, los servidores(as), sus comportamientos y
percepciones y como etapa de mejora continua la retroalimentacion. Sin
embargo es necesario también conocer sobre las caracteristicas del clima
laboral con el fin de tener claros los lineamientos de lo que se debe hacer

durante todo el proceso de diagndstico.
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2.2.4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral puede cambiar de forma natural o estratégicamente por los
jefes departamentales o servidores(as), estos cambios generalmente tienen
orientacion positiva para que beneficie al cumplimiento de las funciones
asignadas y alcanzar la estabilidad institucional, pero estos cambios deben
ajustarse a ciertas caracteristicas que hacen del clima laboral un indicador

importante de la Calidad de Vida Laboral (CVL), asi se detallan las siguientes:

— Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios.

— Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la empresa.

— Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
entidad con ésta.

— Es afectado por variables estructurales como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos.

— Es afectado por comportamientos y actitudes de los miembros de la
entidad (Torrecilla, 2009; citado por Contreras, 2009).

Sin embargo Ortiz (2011) hace énfasis en otras caracteristicas, entre las cuales

se mencionan:

— Dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion y que guardan relacién con el ambiente laboral.

— Es afectado por los comportamientos y actitudes de los servidores.

— El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un
mal clima laboral, esto implica realizar modificaciones en el complejo

de variables que lo configuran (Ortiz, 2011).

El clima laboral aunque tiene permanencia puede ser modificado por ciertos

aspectos a que los jefes departamentales o los propios servidores estan
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dispuestos a cambiar o alterar con la finalidad de que su trabajo se desarrolle
en mejores condiciones de ambiente de trabajo, cumpliendo y haciendo cumplir

lo estipulado en la normativa legal ecuatoriana.

2.2.5. BASE LEGAL PARA EL CLIMA LABORAL

Segun el IESS (2012) esta demostrado que ambientes de trabajo donde la
“organizacion, planificacién, clima y cultura organizacional acompafnado de un
sistema de gestion que prevenga los riesgos laborales y ambientales, impacta
de manera directa y positiva en la eficiencia y eficacia del desempefio de los
trabajadores (...)” generando confianza lo cual se traduce en productividad y
competitividad, garantizando la sostenibilidad y permanencia de las entidades

en el tiempo, con la generacidén de empleo y dinamizacion de las economias.

En relacion a lo anterior y con los estudios preliminares es necesario hacer
énfasis en algunos lineamientos legales (figura 11) que defienden la
importancia de estudiar y mantener un buen clima laboral dentro de las

instituciones, asi se resaltan algunas leyes, planes y acuerdos:

) NORMA TECNICA DE
CONSTITUCION DE LA PLAN NACIONAL DEL REESTRUCTURACION DE
REPUBLICA DEL BUEN VIVIR LA GESTION PUBLICA
ECUADOR (SENPLADES, 2013) INSTITUCIONAL
(Asamblea Nacional, 2008) (Secretaria Nacional de la
Administracion Publica, 2011)
o Establ i La Secretaria Nacional de la
El Estado garantizard  [as oquten eniormos [aborales Administracion _Pblica, a
personas trabajadoras el aseguren entornos laborales iravés de la Coordinacis
pleno respeto a su dignidad, accesibles y que ofrezcan faves de 'a Loorainacion
una  vida  decorosa, condiciones  saludables y de la Gestion del Cambio y
remuneraciones y seguras, que prevengan 'y Cutura  organizacional,
retribuciones justas y el minimicen los riesgos del galgllzara la medlc%nlt de
desempefio de un trabajo trabajo. ima Y ultura
. L , ) Organizacional de las
saludable y libremente *Objetivo 9 - Lineamiento Instituciones Publicas de la
escogido o aceptado. 9.3- Literal e. Funcion Ejecutiva.

Figura 11. Base legal para el diagnéstico del clima laboral.
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Estos instrumentos legales estan orientados a resguardar a que las personas
realicen sus labores en un ambiente por esta razén deben ser la referencia
principal para elaborar la encuesta de diagnéstico a aplicar en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua, para que puedan
proporcionar informacién oportuna en lo que sienten y piensan al trabajar en

esta institucion.

Por esta razon es preciso puntualizar lo establecido por el Ministerio de
Relaciones Laborales (MRL) en su Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad (2013) estableciendo que “las
actividades planificadas para fortalecer el clima laboral, deberan involucrar la

participacion de todos los trabajadores de forma inclusiva”.

Por otra parte el Ministerio de Finanzas (2011) refiriendo al bienestar social
indica que “a efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara
dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo
profesional y personal de las y los servidores publicos, en un clima
organizacional respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica,

psicologica y su entorno familiar”.

Como Ultima base legal se hace relevancia nuevamente al IESS (2011)
manifestando que “el hecho de tener programas transversales para velar por la
seguridad y la salud de sus empleados crea un clima positivo en el trabajo, asi
como motivacion, lealtad, creatividad y productividad (...)" ya que manteniendo

altos estos indices la institucion logra su permanencia en el mercado.

Como se observa todas estas leyes, normas y reglamentos estan orientadas a
mejorar el clima laboral entre los miembros de una organizacion que en este
caso hacen referencia a las servidoras y servidores del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Tosagua, y como se establece en las
economias actuales ya no se considera un recurso sino el capital mas valioso

de las organizaciones, por tanto se le denomina talento humanao.
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Con lo mencionado se recolectaron varias teorias que estudian a este elemento
importante 'y Unico de lograr productividad y competitividad; estas
conceptualizaciones demuestran que ya no solo es necesario el capital y la
tecnologia sino ademas es indispensable la capacidad de innovacién y el
talento.

2.3. TALENTO HUMANO

En esta era de la ciencia, la tecnologia y la innovacion ha tomado preeminencia
la persona a través de sus habilidades y talentos, este ultimo considerado
como la aptitud o capacidad del individuo para desarrollar una actividad con
excelencia, en coherencia Quintuia (2010) alega que es el “conjunto de dotes
intelectuales que constituyen el llamado Capital Humano, que es considerado
como el activo intangible que la organizacién atrae y mantiene para su
desarrollo estratégico (...)" este capital humano se traduce en las capacidades

naturales o adquiridas para el desarrollo adecuado de una ocupacion.

Segun Méndez (2004) citado por Geénesis (2011) el talento humano son
“...aquellas personas capaces de producir, realizar, elaborar y generar trabajo
en menos tiempo con el mayor esfuerzo y mejor calidad posible, estando
relacionado con el rol que realiza el mismo dentro de las funciones y que a su
vez se produce o no dependiendo del comportamiento organizacional” y clima
laboral adecuado que se genera a traves de la relaciones profesionales y las
condiciones ambientales y fisicas del area de trabajo.

Respecto a su gestion, el talento humano segun Garcia et al., (2008) citados
por Riascos y Aguilera (2011) “es la actividad estratégica de apoyo y soporte a
la direccidn, compuesta por un conjunto de politicas, programas y actividades,
con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al personal
requerido para regenerar y potencializar, el management, la cultura

organizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes intereses
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que convergen en la organizacion” logrando asi las metas y objetivos de

manera cronoldgica efectiva y eficaz.

Bajo estos lineamientos se puede entender que el talento humano es la
habilidad y capacidad de las personas para administrar y utilizar de manera
correcta y optima los insumos, materiales y equipos para lograr un servicio o
producto de calidad y asi aportar desarrollo y elevar la rentabilidad en el caso
del sector privado o la asuncién de responsabilidades y competencias en sector

publico.

Dentro de la Gestion de Desarrollo Administrativo (figura 12) que corresponde a
un Proceso Habilitante o de Apoyo del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del cantdon Tosagua tiene como responsabilidades la administracion
de los registros, estadisticas y demas datos sobre las investigaciones del
talento humano y de la organizacién administrativa; ademas de disefar,

implantar y mantener sistemas de administracion general y del talento humano.

ALCALDIA
DESARROLLO
ADMINISTRATIVO |
1 DIRECCION
| | | |
TALENTO HUMANO
1 JEFE DE SECCION :
' CONTRATACION SERVICIOS
1 ASISTENTE TECNOLOGIA PUBLICA GENERALES
ADMINISTRATIVO 1 JEFE DE SECCION 1 JEFE DE SECCION 1 JEFE DE SECCION
1 TRABAJADOR
SOCIAL

Figura 12. Proceso Gestion de Desarrollo Administrativo.
Fuente: (Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua, 2009).

Como se observa en la figura 12 del Proceso de Gestién de Desarrollo
Administrativo se extiende el subproceso de Talento Humano que se

representa a través de una seccion departamental del Gobierno Auténomo
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Descentralizado Municipal del canton Tosagua que dentro de sus
responsabilidades se destacan las referentes aquellas que pueden tener

incidencia en el diagndstico del clima laboral:

1. Detectar, evaluar y controlar los factores de riesgo en el trabajo a través
de acciones tales como analisis y/o inspecciones de: puestos, centros y
procesos de trabajo, maquinaria herramienta, y otros en materia de

seguridad industrial e higiene del trabajo.

2. Determinar los requerimientos y especificaciones técnicas de la ropa de
trabajo y del equipo de proteccion individual para cada trabajador de la

municipalidad.

3. Elaborar estadisticas de accidentes, incidentes y enfermedades
profesionales y notificar a la Division de Riesgos del Trabajo, asi como

tomar las medidas preventivas.

4. Coordinar con las comisiones de seguridad internas, sobre la prevencion
de accidente, en el cumplimiento de los trabajadores de las normas,
reglamentos y disposiciones internas y externas, respecto a Seguridad e

Higiene del Trabajo.

5. Programar y ejecutar eventos de capacitaciéon de seguridad e higiene del

trabajo (Manual Organico Funcional por Procesos, 2009).

Con lo citado, se observa que el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantdbn Tosagua a través del subproceso de Talento Humano
mantiene politicas que estan orientadas a mantener no solo un buen clima

laboral sino ademas la satisfaccién, seguridad, salud y bienestar laboral.

Para argumentar un poco mas se conceptualiza que el talento humano esta
dentro de los recursos humanos y segun Quintuiia (2010) esta compuesto de

una serie de factores tales como “capacitacion, potencial, valores vy
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responsabilidad (...)” sin embargo es necesario conocer los objetivos de contar
con el talento humano para mantener la operatividad de las instituciones, que

segun el mismo autor destaca los siguientes:

e Incrementar la capacidad de producir resultados.
e Crear una cultura de alta confianza y rendimiento organizacional.
e Desarrollar el potencial humano para alcanzar un nivel de vida mejor.

e Concientizar en el valor de la persona dentro de la empresa o institucion.

Con lo manifestado por los autores se analiza que aunque existan directrices o
politicas reglamentadas siempre existe cierto indice de insatisfaccion con el
cargo actual o con el clima laboral imperante en un momento determinado y
eso se ha convertido en una preocupacion para los directivos o autoridad
nominadora. Por este motivo es fundamental conocer la importancia del talento

humano y su gestion.

2.3.1. IMPORTANCIA DEL TALENTO HUMANO Y SU GESTION

El talento humano constantemente sufre cambios con la perspectiva ser mas
competitivos y liderar espacios en el mercado que otros no ocupan o
simplemente cubrir necesidades de los ciudadanos abarcando la totalidad de
una determinada circunscripcion territorial, tal como el objetivo principal de las

instituciones publicas ecuatorianas.

La importancia del talento humano radica en que cada vez relucen en el
mercado nuevos profesionales por esto las empresas o instituciones segun
Quintufia (2010) “estan reclutando a las personas talentosas que permitan

posesionar en su rubro y ser lider en el terreno competitivo”.

Kelly et al. (2009) refiere sobre la gestion del talento y segun los autores define

a la persona con talento como “un profesional comprometido que pone en
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practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno y

organizacion determinados”.

En conclusion, el talento humano son personas con capacidades que las
instituciones estan dispuestas a atraer, motivar, fidelizar y con capacitaciones
hacerlos mas competentes y perfilarlos a las actividades para cumplir objetivos
estratégicos, de aqui la importancia de una adecuada gestion para lograr el
compromiso y un sentido de pertenencia que vincule objetivos individuales con

instituciones para llegar a su cumplimiento de manera conjunta.

2.3.2. CALIDAD DE LOS SERVICIOS

Un servicio de calidad representa una organizacion que desempefia sus
funciones adecuadamente y empleados dedicados a servir a quien lo requiere;
Casermeiro (2010) dice que “el término calidad se ha extendido a todos los
ambitos de las organizaciones publicas, desde la atencion al ciudadano hasta

los procesos mas complejos que llevan a su desempefio”.

La calidad se ha transformado en un modo integrador de realizar las tareas,
una manera optima de hacer las cosas, tornandose imprescindible para lograr
la satisfaccion de los clientes o usuarios; Saez, et al., (2011) define la calidad
de servicio como una “estrategia basica para enmarcar la estructura y
funcionalidad organizativa considerando las expectativas y nhecesidades

clientelares (...)" para asi garantizar eficiencia, efectividad y calidad.

Para Lazzari et al., (2013) la calidad del servicio es importante porque, los
clientes, después de recibir un servicio, lo comparan con el esperado. El
servicio esperado se forma sobre la base de experiencias anteriores,
comentarios de allegados y publicidad. Si el servicio percibido no tiene el nivel
del servicio esperado, los clientes pierden interés. Pero, en cambio, si el

servicio percibido iguala o excede las expectativas, es muy posible que los
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clientes regresen” determinando su fidelidad por el uso y consumo del producto

0 servicio que nuestra empresa oferta.

Para lograrlo es necesario estudiar dos indicadores (figura 13) que explican
gue un servicio de calidad constituye una experiencia de contacto entre las
necesidades del usuario y las habilidades del servidor para lograr satisfacerla.

RELACION FUNCIONARIO -

RELACION FUNCIONARIO - USUARIO FUNCIONARIO

Hernandez et al. (2009)

Hernandez et al. (2009)

El factor humano debe ser determinante
para garantizar la calidad de los servicios
que ofertan.

La mejora del clima laboral comienza
cuando una de las partes de la
organizacion percibe que la ofra ha
afectado negativamente a sus intereses o
lo puede hacer en un futuro préximo.

Gonzélez (2009)

Resulta del alto nivel de conocimientos de
los usuarios sobre aspectos relacionados
con el servicio, condicion presente en la
actualidad, y que implica una actitud de
mayor exigencia en los usuarios y mayor

Ciencia Politica (2011)

Estas relaciones pueden darse entre
entidades que son oOrganos que se
nuclean para lograr poder, controlar vy
liderar el mercado en el que actdan.

profesionalismo y experiencia de los
funcionarios.

Figura 13. Indicadores de la calidad de los servicios.

Se ha enfatizado en la satisfaccion del cliente en relacién con la calidad de los
servicios que las instituciones prestan, por esta razén se estudiaran ciertos
documentos para conocer un poco mas sobre las entidades publicas que se

encuentran bajo el régimen de Gobiernos Autbnomos Descentralizados.

2.4, DESEMPENO DE FUNCIONES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS

Los servidores publicos en el desempefio de sus funciones buscan
salvaguardar los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y
eficiencia.
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— Legalidad, para que su actuar dentro de la Administracién Publica, se
apegue a la Ley y demas disposiciones juridicas y administrativas que
rigen.

— Honradez, en su conducta como servidor publico ajustandose a los
principios morales fundamentales de esta sociedad, y con ello evitar una
afectacion al interés y patrimonio del Estado.

— Lealtad, al prestar sus servicios de tal forma que el cumplimiento de sus
obligaciones esté siempre por encima de sus intereses personales, asi
como que los recursos que se le asignen, sean utilizados
exclusivamente para el fin correspondiente.

— Imparcialidad en su desempefio sin preferencia o prevencion anticipada
a favor de persona alguna.

— Eficacia, cumpliendo con sus obligaciones para lograr los resultados que
se esperan, mediante la correcta utilizacion de los recursos que le son
asignados (CDMX, 2012).

El articulo 11 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, expedida por la
Asamblea Nacional (2008) sefiala en el numeral 9 que el ejercicio de los
derechos se regira por los siguientes principios: El Estado, sus delegatarios,
concesionarios y toda persona que actue en ejercicio de una potestad publica,
estaran obligados a reparar las violaciones a los derechos de los particulares
por la falta o deficiencia en la prestacion de los servicios publicos, o por las
acciones u omisiones de sus funcionarias y funcionarios, y empleadas y

empleados publicos en el desempefio de sus cargos.

En la Ley Orgéanica del Servicio Publico (2010) se expone en el articulo 70 del
subsistema de capacitacion y desarrollo de personal, indicando que este esta
orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio
Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacién de una
identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de

solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y
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actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz,
gue les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el

derecho al Buen Vivir.

El mismo instrumento juridico indica en el articulo 76 sobre el subsistema de
evaluacion del desempefio; describiendo que es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos,
transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se
orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacién se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades,

instituciones, organismos o personas juridicas.

El desempefio de funciones de los servidores publicos se basa principalmente
en una adecuada planificacion institucional, donde se indique claramente los
procesos que este debe ejecutar, los objetivos que debe alcanzar en funcién de
los ejes estratégicos planteados por la entidad a la que debe sus servicios. La
forma en como el talento humano se desempefie se reflejara en las
calificaciones obtenidas con el subsistema de evaluacion del desempefio
aplicado anualmente, donde podra corresponder a excelente, muy bueno,
satisfactorio, regular e insuficiente; lo cual tendré efecto en ascenso y cesacion,
concesion de estimulos como menciones honorificas, licencias para estudio,

becas y cursos de formacion, capacitacion e instruccion.

2.5. GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS (GAD)

Los Gobiernos Autbnomos Descentralizados surgen como un proceso de hacer

gue el desarrollo de las provincias, cantones y parroquias sea mas equitativo
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en coherencia con sus niveles de produccion, plazas de trabajo, extension
geografica, nimero de habitantes y por ende las necesidades de bienes, obras
y servicios que estos demanden, por esta razén y sabiendo que el objeto de
estudio es el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del canton
Tosagua es que se hace una pequeia pincelada del surgimiento de este
proceso de descentralizacibn en Ecuador, sus niveles y las competencias

exclusivas referentes a las circunscripciones municipales.

2.5.1. HISTORIA DE LA DESCENTRALIZACION EN ECUADOR

Ecuador, después de sufrir una retdrica anti-politica que debilitd el sistema
publico, el Gobierno Nacional en conjunto a la ciudadania apostaron a un
proyecto politico que recuperd las facultades de regulacion, planificacion,
control y rectoria del poder Ejecutivo, con el fin de conformar un Estado
policéntrico, desconcentrado y descentralizado, articulado en distintos niveles

de Gobierno.

Segun la SENPLADES (2012) a través del Plan Nacional de Descentralizacion
indica que la descentralizacion de la gestion del Estado es la transferencia
obligatoria, progresiva y definitiva de competencias, con los respectivos
talentos humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos, desde el Gobierno
Central hacia los Gobiernos Autonomos Descentralizados (regionales,
provinciales, municipales y parroquiales, distritos metropolitanos, comunas de
nacionalidades indigenas, afro ecuatorianas y montubias; y, régimen especial

Galapagos).

2.5.2. NIVELES DE GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS

Segun Nevares y Mufioz (2012) los Gobiernos Autbnomos Descentralizados
son ‘“instituciones descentralizadas que gozan de autonomia politica,
administrativa y financiera, y estan regidos por los principios de solidaridad,

subsidiariedad, equidad, interterritorial, integraciéon y participacion ciudadana” lo
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cual debe plasmarse como objetivo fundamental para generar equidad en una
unidad geografica para el desarrollo de sus dimensiones naturales, sociales,

politicas y culturales.

La SENPLADES (2012) de acuerdo con el PND se le atribuye otros principios
como la “...coordinacion, corresponsabilidad, sustentabilidad del desarrollo y
participacion y unidad del Estado” para asi impulsar la integralidad y excelencia
de la gestiobn publica. Por su parte la Asamblea Nacional a través del
(COOTAD) (2010) en su articulo 28 estipula que “cada circunscripcién territorial
tendrd un gobierno autbnomo descentralizado para la promocién del desarrollo
y la garantia del buen vivir, a través del ejercicio de sus competencias” para en
este sentido lograr el desarrollo y promover una estrategia econdmica

incluyente, sustentable y democrética.

Ante lo descrito, se describe (figura 14) a continuacién los niveles de gobierno

segun su naturaleza juridica.

GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO
REGIONAL

Su sede sera la prevista
en el Estatuto de

Autonomia.
[

GOBIERNO AUTONOMO Son personas juridicas de derecho GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO publico, con autonomia politica, DESCENTRALIZADO
PARROQUIAL RURAL administrativa y financiera. Estaran PROVINCIAL

. integrados por las funciones de ) ,
Su sede sera la cabecera participacion ciudadana: de legislacion Su sede sera la capital de
parroquial. y fiscalizacion; y, ejecutiva. la provincia.
[
GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL
Su sede sera la cabecera
cantonal.

Figura 14. Naturaleza juridica de los niveles de gobiernos autbnomos descentralizados.
Fuente: (COOTAD, 2010).
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Haciendo referencia al tema de estudio, este se plantea un diagndstico en un

gobierno autébnomo descentralizado municipal, para lo cual se destacan de

manera resumida las competencias exclusivas que tienen sin perjuicio de otras

gue determine la ley; estas se estipulan en el COOTAD:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

K)

Planificar el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes
de ordenamiento territorial;

Ejercer el control sobre el uso y ocupacion del suelo en el cantdn;
Planificar, construir y mantener la viabilidad urbana;

Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracion
de aguas residuales, manejo de desechos solidos, actividades de
saneamiento ambiental;

Crear, modificar, exonerar o suprimir mediante ordenanzas, tasas, tarifas
y contribuciones especiales de mejoras;

Planificar, regular y controlar el transito y el transporte terrestre dentro
de su circunscripcion cantonal;

Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los
equipamientos de salud y educaciéon, asi como los espacios publicos
destinados al desarrollo social, cultural y deportivo;

Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitecténico, cultural y
natural del cantdn y construir los espacios publicos para estos fines;
Elaborar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales;
Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar,
riberas y lechos de rios, lagos y lagunas;

Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de
playas de mar, riberas de rios, lagos y lagunas;

Regular, autorizar y controlar la explotacion de materiales aridos y
pétreos, que se encuentran en los lechos de los rios, lagos, playas de

mar y canteras;

m) Gestionar los servicios de prevencion, proteccidn, socorro y extincion de

n)

incendios; vy,
Gestionar la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus

competencias (Asamblea Nacional, 2010).
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Cada una de las competencias exclusivas que han sido transferidas desde el
CNC (Consejo Nacional de Competencias) con la finalidad de garantizar la
equidad social, territorial y fiscal en el Ecuador, asi mismo la integridad y
excelencia en la gestién publica mediante un proceso de descentralizacion
transparente, participativo y que responda a las necesidades de las respectivas

circunscripciones territoriales.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La investigacion se desarrollo en el area administrativa del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Tosagua, ubicado en la calle Bolivar y

Ascazubi en el canton Tosagua, provincia Manabi, Republica del Ecuador.
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Figura 15. Mapa Geogréfico de la ubicacion del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Tosagua.
Fuente: (Google Mapas, 2014).

3.2. DURACION DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacion se planteé una duracién de nueve meses

para llevar a cabo todos los objetivos planteados.

3.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Variable Independiente: Clima laboral administrativo.

Variable Dependiente: Desempefio de los servidores publicos.
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3.4. TECNICAS

En el desarrollo de este trabajo y para dar cumplimiento al diagnéstico de clima

laboral se utiliz6 como técnica de recoleccion de informacion cualitativa a la

entrevista mientras que de caracter cuantitativa a la encuesta que para mayor

detalle se describe la forma en que estas fueron disefiadas.

ENTREVISTA: se disefié con cinco preguntas generales que se aplico
al Jefe del Departamento de Desarrollo Administrativo para reconocer
los problemas de clima laboral en esta area del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantdn Tosagua, plantear el desarrollo y
ejecucion de esta investigacion asi como la autorizacién para la recogida

de informacién en las oficinas.

ENCUESTA: se elabor6 a partir de los indicadores de clima laboral
resumidos por el método Delphi y priorizados por el método Kendall,
estos indicadores formaron las preguntas de diagndstico que se
aplicaron a los servidores(as) del area administrativa del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Tosagua, permitiendo recopilar

los datos de manera cuantitativa.

DIAGRAMA CAUSA - EFECTO: Esta herramienta de relacion entre
el problema central y las potenciales causas y subcausas, se aplicara en
esta investigacion para que a través del andlisis cualitativo de los
resultados de la encuesta aplicada a los servidores(as) del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantéon Tosagua determinar las
falencias de clima laboral que afectan al area administrativa de esta
entidad.
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3.5. METODOS

Para la ejecucion de esta investigacion se utiliz6 el método inductivo,

deductivo, analitico, coeficiente de concordancia Kendall y Delphi, los mismos

que permitieron durante el desarrollo de este trabajo obtener un conocimiento

objetivo de la realidad, para mayor fundamento se detallan a continuacion la

manera en que fueron utilizados.

INDUCTIVO: debido que va de los hechos particulares a afirmaciones
de caracter general, se lo utilizd porque al conocer gue existian
problemas en el clima laboral del Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal de Tosagua se eligio al area administrativa para aplicar la
encuesta y asi se determinaron las dificultades especificas que inciden
en este factor de la Calidad de Vida Laboral (CVL).

DEDUCTIVO: éste método va de lo general a lo particular y se lo
aplic6 porque ayudd en la construcciébn del diagrama causa-efecto
debido que del problema general se fueron desprendiendo ramas para
conocer de manera particular las causas y subcausas que inciden en el
clima laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de

Tosagua.

ANALITICO: se empled en esta investigacién para desmembrar los
hechos generales de clima laboral para analizar cada indicador de
manera particular a través de las preguntas contenidas en la encuesta,
permitiendo asi traducir los resultados cuantitativos en cualitativos.
Ademas se utilizo para analizar que las acciones propuestas respondan

a los problemas encontrados.

KENDALL.: se constituye como un proceso de evaluacion para obtener

una media de coincidencia entre un grupo de personas especialistas. Se
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recurrié a este método para priorizar los indicadores de clima laboral y
verificar la concordancia entre los expertos seleccionados y a su vez dar

confiabilidad a la encuesta elaborada como instrumento de diagndstico.

DELPHI: permite que mediante votaciones de un grupo de panelistas
se determine la afinidad que existe para ciertos indicadores que son
relevantes cuando su resultado sea igual o mayor a 0.70. En esta
investigacion ayudd a reducir el listado de los indicadores de clima
laboral, revelando aquellos que deben conformar la encuesta de

diagnéstico.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion se bas6 en un estudio bibliografico y de campo porque

permitieron fundamentar el problema a través del estudio empirico de otras

investigaciones y recoger informacion directa del lugar donde se presentaron

los hechos. A continuacion se muestra el detalle de como se utilizd cada uno

de estos tipos de investigacion.

BIBLIOGRAFICO: mediante su aplicacién se recolecté informacion
fisica y digital de las distintitas conceptualizaciones que autores varios

hacen para referenciar al clima laboral.

DE CAMPO: se aplic6 como trabajo metodico para recoger datos
directos del lugar donde se presenta la problematica que en este caso
es el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Tosagua; en
primera instancia, se acudié para conocer de manera superficial si
existia el problema mediante la comunicacion participativa, ademas de
obtener informacion sobre el manual organico funcional por procesos; en
segunda instancia para la aplicacion de las encuestas y por ultimo para

la socializacion del plan de mejoras.
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3.7. MANEJO DE LA INVESTIGACION

El procedimiento que se llevd a cabo durante toda la investigacion para el
diagndstico de clima laboral se describe en las siguientes fases.

3.7.1. DETERMINACION DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL
BUEN FUNCIONAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

Para llevar a cabo esta fase se siguieron los siguientes pasos:

De las referencias bibliograficas se extrajeron los indicadores de estudio del

clima laboral.

Los indicadores fueron resumidos mediante el método Delphi en donde se
seleccionaron nueve expertos, quienes a través de sus criterios (votaciones) de
“si” 0o “no” permitieron determinar los indicadores que deben conformar el

instrumento de diagndstico. Para este paso se aplico la siguiente férmula:

1- 31
vVt

Donde:
Vn: Cantidad de votos negativos.

Vt: Total de votos.

Los indicadores que con la aplicacion de la formula anterior resultaron mayor a
0.70 fueron llevados a priorizacion mediante el método Kendall, esto con el fin
de determinar la concordancia entre los expertos y por ende determinar la
confiabilidad del instrumento de diagnéstico a aplicar. Para esto se emplearon
las siguientes formulas:

aij
k

T = 3.2
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12 A2
m2(k3-k)

Donde:

M = NUmero de expertos.

> aij = Suma de las puntuaciones otorgadas por los expertos al item i.
K = Numero de items a valorar.

T = Factor de comparacién o concordancia. ) aij/ K

A = Yai-T

W= Coeficiente de concordancia

3.7.2. ANALISIS DEL CLIMA LABORAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE TOSAGUA

Se determiné como instrumento evaluador a la encuesta que se elaboré a partir
de los indicadores resultantes de la aplicacion del método Delphi y priorizacion
del Kendall para determinar la confiabilidad. La encuesta se disefid segun la

siguiente estructura:

e Se planted el objetivo de la encuesta, para que los servidores(as)

conocieran la direccion del diagndstico.

e Se considerd la siguiente escala de Likert: siempre, muchas veces, a
veces, casi hunca, hunca; y de manera adicional se hizo una pregunta
de control que evalu6 de manera general el clima laboral y determinar la

confiabilidad de los datos cuantitativos proporcionados.

e Se aplico la encuesta a todos los servidores del area administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua
(poblacién total) que se distribuyen por departamentos de la siguiente
manera:

Desarrollo Administrativo: 2 servidores.

Talento Humano: 3 servidores.
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Tecnologia: 3 servidores.
Contratacion Publica: 1 servidor.

Servicios Generales: 2 servidores.

e Se agradecio la colaboracion a los servidores(as).

3.7.3. PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORAS

Aplicadas las encuestas y analizados los datos obtenidos e identificadas las
causas que afectan el clima laboral del area administrativa del Gobierno
Autébnomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua se propusieron
actividades que fueron plasmadas en un plan de mejoras para de esta manera,

contribuir a elevar este indice importante de la Calidad de Vida Laboral (CVL).

3.7.4. SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS

Se solicité al Jefe de Talento Humano el compromiso mediante fecha
determinada para realizar una reunion y revelar los resultados del nivel actual
gue tiene el clima laboral y socializar el plan de mejoras con los jefes
departamentales y servidores(as) que conforman el area administrativa del
Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del cantéon Tosagua con la
finalidad de que éste sea adoptado en su totalidad y contribuir a que las
actividades sean desarrolladas en un excelente clima de trabajo y cumplir los
objetivos institucionales propuestos con efectividad.

3.8. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
La informacion recolectada se tratd mediante la siguiente estructura:
Organizacion de los datos obtenidos: debido a que la encuesta proporciona

datos cuantitativos, éstos fueron agrupados de acuerdo al departamento que

pertenecen los servidores(as).
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Registro de los datos: para este paso se utilizd el software Microsoft Excel,
elaborando las tablas de frecuencia para obtener datos porcentuales a partir de

las férmulas que proporciona el programa antes mencionado.

Elaboracion de los gréaficos estadisticos: se los graficé a partir de los valores
porcentuales de las tablas de frecuencia para detectar patrones o tendencias

de los datos.

Interpretacion cualitativa de los gréficos estadisticos: a partir de los gréaficos se
realiz6 la comparacion y comprension de los resultados para determinacion de

las variables problematicas de clima laboral.

Elaboracion del diagrama causa efecto: para la determinacion de las sub-
causas que tributan cada causa o problema en el clima laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua, se realizé una lluvia
de ideas a partir de los mismos resultados del diagnéstico, la aplicacion del

método deductivo y la investigacion de campo.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos del diagnostico de clima
laboral administrativo en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del
canton Tosagua después de seguir las etapas y procedimiento especificado en el

desarrollo metodoldgico de esta investigacion.

4.1. DETERMINACION DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL
BUEN FUNCIONAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

Con el diagnéstico del clima laboral administrativo en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del cantén Tosagua se realizé una entrevista (ver
anexo 1) al Lic. Jorge Almeida (Jefe de Desarrollo Administrativo) que permitié
detectar de manera general los principales problemas, entre estos se resaltan los

siguientes:

e Las relaciones entre los servidores(as) son buenas aunque no siempre se
puede controlar las discrepancias.

e Falta de comunicacion participativa entre todos los niveles de la entidad.

e El espacio de algunas oficinas es reducido.

e Poca préctica de valores y promocion del trabajo en equipo.

e Existen problemas de clima laboral que afectan a la ejecucién de los
procesos y debilita la comunicacién interna generando la interpretacion

inadecuada de la informacion.
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De manera consecuente y siguiendo los pasos del desarrollo metodologico se
extrajo los indicadores de clima laboral de las referencias bibliograficas que se

resumieron mediante el método Delphi con la aplicacion de la formula respectiva.

En el cuadro 4.1 se muestra el cuadro con las votaciones de los expertos,
surgiendo como resultado que los factores descartados para formar las preguntas

son aquellos que presentan la simbolizacion de un asterisco (*) en el resultado:

Cuadro 4.1. Método Delphi para resumir el listado de los factores de clima laboral.

FACTORES DE CLIMA LABORAL Sl NO 1-(VN/IVT)

Trabajo interesante 5 4 0,56*
Comunicacion 9 0 1,00
Decision 7 2 0,78
Reconocimiento 8 1 0,89
Satisfaccién laboral 9 0 1,00
Relaciones laborales 7 2 0,78
Compromiso 7 2 0,78
Retroalimentacion de informacion 5 4 0,56*
Trabajo en equipo 6 3 0,67*
Capacitacion 8 1 0,89
Solucién de problemas 9 0 1,00
Reglamento laboral 4 5 0,44*
Equidad 9 0 1,00
Cooperacion 7 2 0,78
Condiciones de trabajo 9 0 1,00
Valores y orgullo 8 1 0,89
Organizacion 9 0 1,00
Liderazgo 9 0 1,00
Autonomia 9 0 1,00
Innovacién laboral 6 3 0,67*

Los indicadores que tuvieron un resultado 20,70 fueron priorizados mediante el
método Kendall (ver cuadro 4.2) con la finalidad de obtener la concordancia entre

los expertos y determinar la confiabilidad de la encuesta.
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Cuadro 4.2. Priorizacién de los indicadores de clima laboral para determinar la concordancia entre los expertos.

N° Indicadores E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Yaij A A2 > (aij)2
1 Comunicacion 2 4 4 2 3 1 2 2 3 23 -49 240100 67
2 Decision 12 12 13 10 11 15 11 11 12 107 35 122500 1289
3 Reconocimiento 13 11 15 15 15 13 15 15 13 125 53 2809,00 1753
4  Satisfaccionlaboral 4 2 2 4 5 4 5 4 4 34 -38 144400 138
5 Relacioneslaborales 3 1 1 3 1 3 1 1 2 16 -5 3136,00 36
6 Compromiso 1 14 12 14 14 11 12 12 11 111 39 1521,00 1383
7 Capacitacion 14 15 9 11 13 12 13 13 14 114 42 1764,00 1470
8 Soluciondeproblemas 7 6 8 7 7 6 7 6 7 61 -11 12100 417
9 Equidad 8 7 7 9 8 7 6 8 6 66 -6 3600 492

10 Cooperacion 15 13 14 13 12 14 14 14 15 124 52 2704,00 1716
11 Condicionesdetrabajo 5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 -29 841,00 207
12 Valores y orgullo 10 10 11 12 10 10 9 9 10 91 19 361,00 927

13 Organizacion 9 9 10 8 9 9 10 10 9 83 11 121,00 769

14 Liderazgo 13 3 1 2 2 3 3 1 19 -53 280900 47

15 Autonomia 6 8 6 6 6 8 8 7 8 63 -9 81,00 449
Total 1080 2137400 O

Con la aplicacion de las formulas reflejo los siguientes resultados:

T—1080—72
=~z =

12 21374 256488
~ 81(3375—15) 272160

w 0,94

De acuerdo al resultado la concordancia entre los expertos respecto a los factores
de clima laboral es de 0,94, es decir que es 20,50 y <1,00, considerandolo como

confiable.

4.2. ANALISIS DEL CLIMA LABORAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE TOSAGUA

Obteniendo que la encuesta es el instrumento de investigacion confiable para el

desarrollo de este trabajo se prosiguio con el disefio de la misma (ver anexo 3) y la
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elaboracion de las preguntas que fueron aplicadas a los servidores(as) del area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton

Tosagua obteniendo los siguientes resultados.

Respecto a los resultados de la informacién general de los servidores(as) se
detallan en el gréafico 4.1.
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Gréfico 4.1. Informacién general de los servidores(as).

ANALISIS

Una vez obtenidos los datos en cuanto a la distribucion por sexo en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Tosagua se destaco la equidad de género en el contrato y asignaciéon de funciones
con un 60% masculino y 40% de sexo femenino, lo cual se considera enriquecedor

para que exista un clima laboral apto para el desarrollo de las actividades, debido
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a las caracteristicas naturales para la resolucion de conflictos, trabajo en equipo y
demas indicadores que aportan calidad en los bienes, servicios y obras que presta

la institucion en mencion.

El 10% tiene una educacion de segundo nivel; el 70% un tercer nivel y el 20%
cuarto nivel, lo cual hace referencia a que el area administrativa del Municipio de
Tosagua cuenta con un personal calificado y especializado en cada una de las
funciones de las cuales han asumido responsabilidades que ademas les permite
poner en practica sus actitudes y aptitudes; segun lo manifestaron, es importante
para ellos obtener un titulo de mayor nivel para tener instrucciones profundas de la
administracion publica ecuatoriana especialmente en lo referente a las
actualizaciones de las politicas de la organizacion territorial, autonomia vy

descentralizacion, ademas para percibir un mayor sueldo.

Segun los datos del grafico, el 50% de los servidores(as) tiene un nombramiento
permanente para el ejercicio de la funcion publica, el cual le presta seguridad
econdmica para satisfacer necesidades personales como uno de los indicadores
para mantener un clima laboral afectivo; el 20% pertenece a los servidores(as) de
contrato provisional por reemplazo de servidores(as) que se encuentran en goce
de licencia sin remuneracién; el 10% tiene un contrato de libre hombramiento y

remocion, y, el 20% de periodo fijo.

De acuerdo a los resultados el 50% de los servidores(as) lleva laborando en el
Municpio de Tosagua entre 0-5 afos, lo que quiere decir que son personas con
conocimientos actualizados o con reciente ingreso pero con experiencia en otras
instituciones de similar naturaleza juridica; el 20% corresponde a aquellos que
tienen entre 6-10 afios, es decir, personas con mas estabilidad laboral; el 30%
recae en el talento humano entre 11-15 afios laborando en esta entidad, donde se
han mantenido por su excelente desempefio y relaciones laborales pacificas con

sus comparfieros de trabajo para contribuir a un clima laboral de calidad.



48

TABULACION Y ANALISIS DEL CLIMA LABORAL

En el cuadro 4.2 se detallan los resultados obtenidos de la encuesta del clima
laboral que se aplico en el area administrativa del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Tosagua.



¢ Reconocen su trabajo al superar las metas establecidas ademés de su talento para
ocupar puestos de mayor nivel?

¢ La institucion promueve la cooperacion entre los funcionarios y valora los aportes
de mejora?
¢La institucion se preocupa o estimula su capacitacion para la actualizacién
profesional?

¢ Existe compromiso en su equipo de trabajo para alcanzar las metas establecidas?

¢ Toman en consideracion sus opiniones para tomar decisiones que incumben a
todo el equipo de trabajo?

¢ El equipo de trabajo practica valores que hacen sentirse orgulloso de trabajar en
esta institucion?

¢ Existe organizacion en los tiempos y formas de realizar las actividades?
¢ Existe equidad en el trato y distribucidn de las responsabilidades y tareas?

¢ Tiene autonomia para cumplir los procesos de la manera que considere mejor?

¢ El equipo de trabajo se prioriza encontrar soluciones a los problemas antes que
encontrar un culpable?

¢ La institucion se preocupa de que las condiciones de trabajo sean seguras?

40%

30%

20%

\ \ 20\%

¢Se siente satisfecho con las funciones que desempefia y los resultados obtenidos?
i Los valores, objetivos, metas y reglamentos son bien comunicados?

¢ Existe liderazgo por parte de los jefes departamentales?

¢ Tiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo?

\ \ 60\%
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Grafico 4.2. Resultados de la encuesta de clima laboral administrativo en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua.
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ANALISIS

Pregunta 1: para el 20% las relaciones laborales entre los servidores(as) siempre
se manifiestan con el principio de la confianza augurando que esto les permitird
trabajar en equipo y lograr los objetivos; el otro 60% indicdé que esto casi siempre
sucede porgque en ocasiones se presentan conflictos que disminuyen la confianza,
la amabilidad y el respeto presentandose el aislamiento y afectando la
comunicacién; el 20% sefialé6 que a veces se suelen presentar conflictos por
aspectos personales o deficiencia en el canal de comunicacion y la interpretacion

inadecuada de comentarios.

Pregunta 2: el 50% de los servidores indic6 que siempre existe liderazgo por
parte de los jefes departamentales; el 30% muchas veces porque existen
ocasiones en estos no tienen una actitud positiva para resolver conflictos de
manera conjunta o ensefiar como se debe cumplir una actividad debido a que su
mayor rango ha de respaldarse en su experiencia y conocimiento de todas las
responsabilidades adjuntas a los procesos y el 20% marco que a veces por la

misma situacion anterior.

Pregunta 3: el 20% de los servidores(as) del area administrativa del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua manifiestan que siempre
los valores, objetivos, metas y reglamentos son bien comunicados; el 50% indico
muchas veces debido a que aunque existe la comunicacion a veces no existe la
explicacion de como se deben ejecutar ciertas actividades y el 30% se bas6 en
decir a veces porque la comunicacién se basa mas en medios escritos que
especifican el qué y el cuando mas no el cdmo y los recursos que se deben utilizar

para cumplir con lo requerido por la colectividad.

Pregunta 4: el 60% de los servidores(as) encuestados exteriorizaron en que

siempre se sienten satisfechos con las funciones que desempefian y los
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resultados obtenidos y el 40% marcé muchas veces, que para este caso
consideran que pueden ocupar dentro de la misma institucion otro cargo que esté
acorde a su especializacion, esto no necesariamente quiere decir de mayor rango
y en cuanto a los resultados obtenidos también se sienten satisfechos aunque este
en ocasiones se vea afectado por errores propios 0 provenientes desde otros

departamentos.

Pregunta 5: tener condiciones adecuadas en el lugar de trabajo contribuye a tener
un buen clima laboral ya que en esto influye la temperatura, decoracion, limpieza,
colores de las paredes, muebles ergondémicos, aislamiento de ruidos y vibraciones;
segun lo manifestado por el 20% de los encuestados esto se cumple; sin embargo
el 30% dijo muchas veces; el 40% a veces y el 10% casi nunca, ya que en algunas
oficinas si se debe ampliar el espacio y proveer de otros equipos, maquinas y
mobiliarios que permitan que estos puedan emprender con productividad cada

actividad.

Pregunta 6: siempre el equipo de trabajo prioriza encontrar soluciones a los
problemas antes que encontrar un culpable, asi lo manifestd el 10% de los
encuestados; el 50% indic6 muchas veces; el 30% a veces, porque aunque
internamente en cada departamento la responsabilidad es compartida en
ocasiones mas que culpar a alguien es ético asumir la error y casi nunca el 10%
debido a que en ocasiones es injusto asumir una falta cuando no se ha recibido la

debida instruccion por parte de los superiores para ejecutar las actividades.

Pregunta 7: segun el grafico el 30% de los servidores(as) indicaron que siempre
tienen autonomia para cumplir los procesos de la manera que considere mejor; el
20% optd por decir muchas veces y el 50% a veces, estos porcentajes indican la
libertad que tienen los empleados del area administrativa del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del canton Tosagua para realizar las actividades en la

forma que ellos consideren siempre que la calidad del bien, obra o servicio no
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disminuya en su calidad o altere las caracteristicas reglamentadas o solicitadas

por los usuarios.

Pregunta 8: el 30% de los servidores(as) manifesté que siempre existe equidad
en el trato y distribucion de las responsabilidades y tareas, el 40% marc6 muchas
veces y el 30% a veces, entonces podemos decir que este indicador de clima
laboral es favorable solo que es necesario resaltar que en algunos departamentos
existen mayor numero de responsabilidades o la ejecucion de los procesos es mas
compleja. Por esta razén se considera que en algunas oficinas es necesario

contratar mas personal para equilibrar en mejor medida las actividades.

Pregunta 9: el 30% de los encuestados indicd que siempre existe organizacion en
los tiempos y formas de realizar las actividades; el 30% dijo muchas veces; el 30%
a veces y el 10% enfatizO en casi nunca, estos ultimos porcentajes se refiere a
gue existen procesos que se deben estudiar para implementar un manual por
procesos que especifique los tiempos para su cumplimiento, debido a que existe el

estancamiento en ciertos departamentos afectando el trabajo de los demas.

Pregunta 10: en cuanto a la practica de valores por parte de los servidores(as)
gue hacen sentirse orgulloso de trabajar en esta institucién el 20% indic6 siempre;
el 20% muchas veces; el 40% a veces, esto quiere decir que existe el respeto, la
cordialidad, el compafierismo, la cooperacion entre otros que fomentan un buen
clima laboral, sin embargo el 10% dijo casi nunca y el 10% nunca, considerando
gue esto tiene efecto mas por iniciativa personal y por la imagen que cada uno

quiere proyectar.

Pregunta 11: el 20% sefialé que siempre se toma en consideracion sus opiniones
para tomar decisiones que incumben a todo el equipo de trabajo; el 20% muchas

veces; el 40% a veces y el 20% dijo que casi nunca existe un debate o dialogo de
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sus opiniones para reformar la manera de ejecutar las actividades o tomar
decisiones, por otra parte reconocen que hay decisiones importantes que solo el
Alcalde, Concejales y Miembros delegados pueden tomar y esto es respetado
cuando sea en beneficio de la colectividad que solicita de sus bienes, obras y

servicios.

Pregunta 12: el 40% indicé que siempre existe compromiso del equipo de trabajo
para alcanzar las metas establecidas; el 50% muchas veces y el 10% a veces,
esto hace referencia a que en este indicador del clima laboral no existen
problemas, solo se destaca que aunque existe el compromiso no se cuenta con

todos los equipos o materiales necesarios para el cumplimiento de las actividades.

Pregunta 13: como se observa el 20% sefial6 que siempre la instituciébn se
preocupa o estimula la capacitacion para la actualizacion profesional; el 10% de
los servidores(as) sefial6 muchas veces; el 50% marco a veces, esto es porque en
ocasiones se actualizan las leyes, normas, reglamentos y el talento humano se
tiene que auto capacitar; por otra parte el 20% dijo casi nunca, debido a que estas
charlas o conferencias no se dan con la continuidad requerida y no abarcan todos
los temas necesarios es decir que se basan mas en lo intelectual dejando de lado

la motivacioén laboral.

Pregunta 14: segun el grafico el 20% dijo que la institucién siempre promueve la
cooperacion entre los funcionarios y valora los aportes de mejora; muchas veces
corresponde a un 20% y el 50% optoé por marcar a veces, porque aungque Si se
promueve la cooperacion para realizar las actividades entre los funcionarios el
valor de los aportes de mejora no se valora como un reconocimiento o una
felicitacion que motive al empleado, sino que lo toman como un simple resultado
gue se debe cumplir asi lo manifesto también el 10% restante marcando la opcién

casi nunca.
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Pregunta 15: el 20% dijo que siempre se reconoce su trabajo al superar las metas
establecidas ademas de su talento para ocupar puestos de mayor nivel; el 20%
marcO muchas veces y el 20% a veces, en este caso manifestaron que a veces es
injusto el ascenso de otros comparieros de trabajo, aunque esto sucede muy poco
porque generalmente cuando se mueve a un funcionario de su puesto es a uno de
caracteristicas similares; el 20% dijo casi nunca por la situacién indicada

anteriormente.

Una vez procesados y analizados los datos de la encuesta de clima laboral
aplicada en el area administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Tosagua se procedié con el siguiente paso que es la

elaboracion del diagrama causa efecto.

4.2.1. DIAGRAMA CAUSA-EFECTO DE LOS PROBLEMAS DE CLIMA
LABORAL ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA

El diagrama causa efecto se elabor6 después del analisis cualitativo de la
encuesta de clima laboral ya que a partir de estos resultados se realiz6 una la
lluvia de ideas (ver cuadro 4.3) para determinar cuales fueron los problemas

encontrados y las sub-causas que les tributan.

Cuadro 4.3. Lluvia de ideas de los problemas de clima laboral administrativo en el GAD Municipal del cantdn Tosagua.

COMUNICACION

1. Se basa en medios escritos.

2. Deficiencia en el canal de comunicacion.

3. Interpretacién inadecuada de comentarios.

4. No existe explicacion de cdmo ejecutar ciertas actividades.

ACTUALIZACION PROFESIONAL
5. Capacitaciones poco continuas.
6. Las capacitaciones no abarcan temas de motivacion y clima laboral.

LIDERAZGO
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7. Falta de actitud positiva para resolver conflictos.
8. Poca consideracion de las opiniones de los servidores(as) de menor jerarquia.

PROCESOS

9. Falta personal (desequilibrio en la carga de responsabilidades)
10. Poco reconocimiento de los aportes de mejora en los resultados.
11. Estancamiento (falta de un manual de procesos)

VALORES Y COSTUMBRES

12. Falta la practica de principios morales (saludo, cordialidad)

CONDICIONES LABORALES

13. Espacio reducido de algunas oficinas.
14. Falta de mobiliarios (archivadores)

En referencia a esta lluvia de ideas se presenta en la figura 16 el diagrama causa-

efecto.
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COMUNICACION ﬁ ACTUALIZACION PROFESIONAL B E LIDERAZGO D

Capacitaciones poco
continuas

Interpretacion inadecuada
de comentarios

' Falta de actitud positiva

para resolver conflictos

Se basa en medios . L
: No existe explicacion de
escritos ) , , . .,
como ejecutar ciertas Poca consideracion de
. ivi las opiniones de los
Deficiencia en el canal actividades o P
de comunicacion Las capacitaciones no servidores(as) de

abarcan temasde ——>\  Menor jerarquia PROBLEMAS EN EL CLIMA

motivacion y clima laboral LABORAL
, , ADMINISTRATIVO DEL GAD
Espacio reducido de algunas MUNICIPAL DE TOSAGUA
oficinas
Falta de personal
Archivadores Saludo p

Desequilibrio en la carga
de responsabilidades

\ \ Estancamiento
o Falta la practica de ;
Falta de mobiliarios orincipios morales —_—

Falta de un manual

. de procesos Poco reconocimiento de los aportes
Cordialidad

de mejora en los resultados

([ CONDICIONES LABORALES ]J E VALORES Y COSTUMBRES D ([ PROCESOS B

Figura 16. Diagrama causa-efecto de los problemas de clima laboral administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua.
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De acuerdo a la encuesta que se aplicé a los servidores(as) se realizé el analisis
cuantitativo de cada una de las preguntas pudiendo identificar todos los problemas
gue afectan al clima laboral en el area administrativa del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Tosagua.

Como se lo muestra en la figura 16 las principales dificultades se presentan en
aspectos de comunicacién, actualizacion profesional, liderazgo, condiciones
laborales, los valores y costumbres, ademas en los procesos, algunos reflejaron
sub-causas que alimentan en forma negativa al problema general, todo esto a

través de la lluvia de ideas que se muestra en el anexo 5.

Es importante resaltar que en esta entidad estatal no se ha realizado con
anterioridad un diagnéstico de clima laboral y por esta razén no se cuenta con un
plan de mejoras que atenue cada uno de los problemas actuales o que se puedan
presentar a medida en que se vayan cambiando los procesos y los funcionarios

gue conforman el equipo de talento humano.

4.3. PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORAS DE CLIMA LABORAL

Atendiendo a los problemas de clima laboral detectados con esta investigacion
mediante la técnica de la encuesta se da respuesta a cada uno mediante un plan
de mejoras que contiene tres secciones que son: la introduccién, los objetivos y el
cuadro con las causas, objetivos, actividades, responsables y tiempo de
cumplimiento para de esta manera contribuir al clima laboral del éarea
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén

Tosagua.

Es una visidén global o general de las empresas o instituciones mantener un

excelente clima laboral para que los funcionarios que la integran se sientan
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satisfechos y motivados, logrando su rendimiento 6ptimo en el puesto de trabajo.
Por este motivo, surge la necesidad e importancia de que el equipo de talento
humano que diariamente realiza actividades que implican esfuerzos remunerados

para cumplir indicadores, metas y objetivos sea evaluado periédicamente.

Los resultados de la evaluacion, estudio o diagnéstico en sus diferentes
modalidades de investigacion son procesos que con la aplicacion de técnicas
cuantitativas y cualitativas permiten a los investigadores identificar los problemas
gue afectan al equipo de trabajo y a partir los hechos encontrados, responder de
manera practica y metodolégica con acciones, medidas o actividades que en su

conjunto constituyen un plan de mejora.

Por esta razon y de acuerdo a las causas problematicas identificadas con el
diagnéstico del clima laboral administrativo en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del cantén Tosagua se propone este plan de mejora
como una herramienta para disminuir las debilidades y aumentar las fortalezas
gue permitan la evolucion continua de esta entidad estatal en un ambiente donde
prevalezca el liderazgo, la comunicacion, los buenos valores y costumbres, la
organizacion en la ejecucion de los procesos en un ambiente que preste las

condiciones de trabajo adecuadas.

La implementacion de este plan debe ser un trabajo en equipo ya que permitira
tomar decisiones de calidad en cuanto a los recursos que se requieren y las
estrategias para lograr la predisposicion y compromiso de todos en su
cumplimiento, porque como dice un proverbio arabe: “El que quiere hacer algo

encuentra un medio, el que no quiere hacer nada encuentra una excusa”.
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Este plan tiene como objetivo general mejorar el clima laboral administrativo del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantdn Tosagua; y entre sus

objetivos especificos se detallan los siguientes:

e Planificar periédicamente actividades que se orienten a la mejora continua
del clima laboral administrativo del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del canton Tosagua.

e Gestionar los recursos para cada una de las actividades propuestas en este
plan y las que se planifiguen para la mejora del clima laboral.

e Ejecutar las actividades propuestas y que en lo posterior se planifiquen para
atenuar los problemas de clima laboral detectados y aquellos que se vayan
presentando.

e Evaluar el cumplimiento de las actividades para determinar la nueva
situacion del clima laboral administrativo del Gobierno Autdnomo
Descentralizado Municipal del cantdon Tosagua después de la ejecucion del
plan de mejora.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

~ CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

Yk ok
I
I

LIDERAZGO
CAUSAS OBJETIVOS ACTIVIDADES RESPONSABLES TIEMPO
- Coordinacion  de programas de - Cada afio.

Actitud negativa para
resolver conflictos.

Promover el trabajo en
equipo, cambios de
actitudes y actos de
conciliacion para los
servidores publicos.

capacitacion  sobre temas de
mediacion de posturas y seguridad de
convicciones y trabajo en equipo.

- Establecimiento del dilogo critico
para resolver los problemas vy
descartar comentarios inadecuados.
-Coordinacion ~ de  talleres  de
motivacién para establecer en los
servidores(as) actitud positiva en la
resolucion de conflictos.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
del area administrativa

- Cada vez que se presente
un conflicto.

- Cada afo.

Baja consideracion de las
opiniones de los
servidores(as) de menor
jerarquia.

Integrar a todos los
funcionarios mediante
la exposicion de
criterios laborales que
orienten la calidad de
los bienes, obras'y
servicios.

- Organizacion de mesas de trabajo o
juntas para receptar la opinién global
de los servidores(as) que forman
parte de los procesos cuyas metas u
objetivos sean modificados o cambien
las decisiones.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
administrativa

- En cada inicio de un nuevo
periodo de administracion
municipal.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

YAk
I
.

ACTUALIZACION PROFESIONAL

CAUSAS OBJETIVOS ACTIVIDADES RESPONSABLES TIEMPO
- Consideracion en el POA los - Cada afio.
indicadores financieros de gasto de
personal enfocado a la actualizacién
profesional de los servidores(as). Alcalde del Gobierno
Consolidar la - Solicitud  de  capacitaciones a Municipal - Cada vez que se reforme

Capacitaciones poco
continuas.

preparacion profesional
constante de los
servidores(as).

entidades competentes sobre temas
de administracién publica, sobre todo
cuando se hacen reformas de
politicas o la expedicién de nuevas
leyes 0 normas.

Jefes departamentales

del &rea administrativa

Jefe del departamento
financiero

una ley, reglamento o
cddigo organico que haga
referencia a las
actividades que
desempefian los
funcionarios  del area
administrativa.

Las capacitaciones no
abarcan temas de

motivacion y clima laboral.

Motivar al talento
humano que conforma
el area administrativa
para que realicen sus

actividades con més
impetu en un clima
laboral agradable.

-Gestiébn y coordinaciéon de la
participacion de un especialista para
impartir temas de motivacién y clima
laboral, como: estilos de direccion,
relaciones laborales, talento humano,
principios y valores, flujo de la
comunicacion, toma de decisiones,
entre otros.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
del area administrativa

- Cada afio.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

YAk
I
I

COMUNICACION

CAUSAS

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

TIEMPO

Comunicacion informal

basada en medios escritos.

Potenciar la
convivencia laboral
mediante el lenguaje
verbal para la correcta
interpretacion de la
forma en como se
deben ejecutar las
actividades y obtener
una retroalimentacion.

-Realizacion de la constancia de
comunicacion escrita siguiendo tres
etapas:

o Andlisis de la situacién: definir el
objetivo del mensaje, determinar
emisor y receptor.

o Establecimiento del contenido del
mensaje: detallar y estructurar el
mensaje, establecer un orden
cronoldgico y temético.

o Redaccién del mensaje: en forma
concisa y agrupacién en parrafos
las mismas ideas.

- Socializacion de la forma de realizar
las actividades cuando sean nuevas o
se pretenda una mejora en las
mismas.

- Establecimiento de la comunicacién
oral siguiendo tres etapas:

o Andlisis de la situacion de
comunicacion: objetivos,
destinarios y limitaciones.

o Preparacion del mensaje: recopilar
y ordenar las ideas, formular las
ideas en un lenguaje adecuado y

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
de todas las areas

- Todos los dias laborales.

- Cada vez que se presente
una duda.

- Todos los dias laborales.
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proveer la necesidad de otros
soportes de apoyo.

o Formulacion del mensaje:
controlar el ritmo, volumen,
diccidn, gestos, presencia fisica.

Deficiencia en los canales
de comunicacion.

Optimizar los canales

de comunicacién para
generar informacion de
calidad entre todos los
niveles de la entidad.

-Implementacién de un flujo de
informacién que se dirija directamente
a los receptores que compete, en un
tiempo limitado y contenido especifico
pero explicativo.

- Produccién de la respuesta inmediata
al emisor en caso de ser necesario.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
de todas las areas

-Durante un mes hasta
lograr la adaptacion del
grupo de trabajo al nuevo
sistema de comunicacién.

- Cada vez que se recepte
un mensaje.

Interpretacion inadecuada
de comentarios.

Fomentar una cultura
de comunicacion
efectiva y claraen la
transmision de la
informacion.

- Establecimiento de la comunicacion
horizontal  para  fortalecer el
compafierismo, el espiritu de trabajo,
evitar malos entendidos, enriquecer la
formacion y experiencia de los
trabajadores, facilitar la coordinacion y
propiciar el consenso en la toma de
decisiones.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
de todas las areas

-Durante un mes hasta
lograr la adaptacion del
grupo de trabajo al nuevo
sistema de comunicacién.

No existe direccionamiento
para ejecutar ciertas
actividades

Fomentar el
compafierismo y el
poder de la direccién
laboral en el
cumplimiento de las
actividades, objetivos y
metas.

-Elaboracion de un manual por
procesos  que  describa las
actividades, las formas y recursos a
utilizar.

Jefes departamentales
de todas las areas

- En cada inicio de un nuevo
periodo de administracion
municipal, Si las
actividades son
cambiantes 0 se asumen
nuevas competencias.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

YAk
I
.

CONDICIONES LABORALES

CAUSAS

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

TIEMPO

Espacio reducido en varias
oficinas.

Proporcionar a los
servidores(as) un
espacio adecuado en
sus puestos de trabajo
para el desarrollo de
sus funciones y
atencién a los usuarios.

- Aumento del espacio de las oficinas o

redisefiar la distribucion de los
puestos de trabajo dentro de una
misma area.

-Dar de baja inmediata a todos los

equipos y muebles totalmente
depreciados o0 sin reparacion para
liberar espacio.

Alcalde del Gobierno
Municipal

-Cuando se obtengan los
recursos y se incluya esta
decision de inversion en el
POA.

-Cuando los equipos y
mobiliarios se deprecien.

Falta de mobiliarios
(archivadores).

Proporcionar a los
servidores(as) de todos
los mobiliarios para una
adecuada organizacion

de la documentacion.

- Adquisicién de archivadores de pared

con gran capacidad para las oficinas
que lo necesitan sobre todo aquellas
donde se genera gran cantidad de
documentos fisicos y que se quedan
dentro de la institucion como respaldo
legal.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
administrativa
Jefe del departamento
de Bodega

-Cuando lo soliciten los
servidores(as) al
departamento de Bodega y
éste a su vez al proveedor
autorizado en el portal de
compras publicas.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

YAk
I
.

VALORES Y COSTUMBRES

Deficiencia en la practica de

valores institucionales.

Fomentar en los
servidores(as) la
practica de los valores
institucionales.

-Gestién para el desarrollo de
capacitaciones sobre temas
relacionados a la préactica de valores
dentro de la institucion como: respeto,
cordialidad, espiritu de servicio,
equidad, igualdad, entre otros que se
oriente a la mejora del ambiente
social entre los servidores publicos y
entre estos con los usuarios.

Departamento de
Talento Humano

-Un mes.

Desmotivacion de algunos
servidores publicos.

Motivar a los servidores
publicos para que
mejore su
funcionamiento en el
desempefio de sus
funciones.

- Contrataciéon de un especialista en
motivacién laboral para que imparta
charlas, seminarios y capacitaciones
sobre temas referentes que inculquen
en los servidores publicos la
automotivacién y la motivacién entre
comparieros.

Departamento de
Talento Humano

- Una vez al afio.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON TOSAGUA
AREA ADMINISTRATIVA

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

YAk
I
I

PROCESOS

Personal no acorde al perfil
en su desempefio y
responsabilidades.

Adquirir nuevos
talentos para equilibrar
las responsabilidades
que se le atribuyen a
los departamentos del
area administrativa.

- Contratacion de personal con perfil de
acuerdo a las competencias para los
departamentos en donde se requiera
distribuir la gran cantidad de
responsabilidades, sobre todo cuando
aumente la demanda de bienes, obras
y Servicios.

Departamento de
Talento Humano

-Cuando se presente la
necesidad o se genere una
renuncia o despido de
algun servidor(a).

Estancamiento de procesos
administrativos.

Reducir el tiempo de
ejecucion de los
procesos
administrativos.

- En la elaboracion del manual de
procesos, especificar los tiempos
minimos y maximos de la ejecucion
de actividades en cada uno de los
departamentos responsables.

- Proporcién de todos los equipos y
materiales de oficina para evitar
cuellos de botella en los procesos
administrativos.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
de todas las areas

- En dos meses.

- Cuando los servidores(as)
elaboren las proformas de
adquisicién y envien al
departamento de Bodega y
éste a su vez al proveedor
habilitado en el portal de
compras publicas.

Poco reconocimiento de los
jefes sobre los aportes de
mejora en los resultados
obtenidos por los
subordinados.

Reconocer el
desempefio de los
servidores(as) cuando
sus resultados superan
las expectativas de los
resultados esperados.

- Seleccién por su desempefio a un
empleado y entregar por parte de la
entidad un reconocimiento econoémico
que material para estimular su
productividad y la del resto del equipo
de trabajo; ademéds de los
reconocimientos escritos o verbales.

Alcalde del Gobierno
Municipal
Jefes departamentales
(especialmente de
Talento Humano)
Servidores(as) de todas
las areas

- Todos los meses.

** Los jefes departamentales y subordinados del area administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua pueden considerar otras
opciones de las aqui estipuladas para mejorar el clima laboral.
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4.4. SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS DE CLIMA
LABORAL

Para el cumplimiento de esta etapa como primer requisito se envié el oficio n®
001 al Lic. Jorge Almeida (Jefe del departamento de Desarrollo Administrativo
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantén Tosagua) con
fecha 16 de julio de 2014 y recibido a las 11H54, proponiendo la aplicacién de
la propuesta del plan de mejora del clima laboral, este documento fue
entregado de manera personal para solicitar el permiso y fecha de socializacion
gue fue concedida en el mismo dia a las 16:00, siguiendo el siguiente acto
protocolario:

16:00 Saludo y bienvenida por parte de las postulantes (Jeniffer Garcia
y Gema Rodriguez) a los servidores(as) del area administrativa

del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantdn

Tosagua.

16:05 Entrega de las copias del plan de mejora del clima laboral a los
asistentes.

16:10 Exposicion de los resultados del diagnostico, las actividades y la

importancia de implementacion del plan de mejora del clima
laboral.

16:50 Respuesta de las postulantes a las preguntas e inquietudes de los
servidores(as) respecto a las actividades para la mejora del clima
laboral.

17:00 Clausura de la socializacién de resultados del diagnostico del
clima laboral y el plan de mejoras propuesto, donde el Lic. Jorge
Almeida entregd a las postulantes la respuesta de compromiso
para el cumplimiento de las actividades contenidas en el plan,
mediante oficio n°® 0018-JGAC-DGA-GADMCT-2014.

Durante el encuentro formal entre las investigadoras y los servidores se

expusieron los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta,
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resaltando los mas importantes y evidencidndolos a través de graficos
estadisticos, para mejor comprension de los datos; ademas se realizé un breve
analisis general que respaldo la elaboracion, propuesta e implementacion del

plan de mejora.

Todo este proceso de socializacidbn permiti6 que los servidores del éarea
administrativa del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantén
Tosagua reconocieran ademas las falencias que se estaban presentando
durante la ejecucion de los procesos, tanto de los factores internos como
externos, por lo cual se mostr6 el interés de conocer las formas de
contrarrestar las causas y efectos en base a las actividades de mejora
propuestas; indicando ademas la importancia del cumplimiento de los tiempos y

responsables sin importar que estos sean rotados.

Ademas de conseguir el compromiso del jefe de area, tanto el como los
servidores que se beneficiaron con la socializacion adquirieron la
responsabilidad de transferir el plan de mejora a los colegas que no estuvieron
presentes; pero ademas extender copias de la propuesta a otras areas que
estén presentando problemas de clima laboral y de esta manera apoyar a que
el trabajo para la entrega de bienes, obras y servicios a la ciudadania sean

proveidos con calidad.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Una vez analizado los resultados se lleg6 a las siguientes conclusiones:

La busqueda bibliogréafica y la entrevista previa permitieron elaborar una
lista de indicadores que mediante el método Delphi y Kendall fue
reducida de acuerdo a la votacién de especialistas en clima laboral,
determinando asi qué indicadores fueron los adecuados para el
diagnéstico del clima laboral y desempefio de las funciones de los
servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del canton Tosagua.

En el andlisis del clima laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del canton Tosagua, de acuerdo a la entrevista realizada al
Ing. Jorge Almeida se determiné que este es regular, ademas mediante
los indicadores que formaron la encuesta y su aplicacion se logré
detectar problemas de comunicacion, actualizacion profesional,
liderazgo, ejecucion de procesos, practica de valores institucionales y
condiciones laborales deficientes.

Para la propuesta de las acciones en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Tosagua se permitié plantear
estrategias como el debate, en la cual los servidores(as) de manera
sistemética, organizada participen y discutan cada una de las medidas y
objetivos orientados a contrarrestar los problemas de comunicacion,
actualizacion profesional, liderazgo, ejecucion de procesos, practica de
valores institucionales y las condiciones laborales en el area
administrativa de esta entidad.

La socializacion del plan de mejoras propicid el debate entre las
investigadoras, el jefe de area y los servidores publicos sobre las
actividades que conlleva cada medida con la finalidad de que este sea

un instrumento Optimo para mejorar el clima laboral.



70

5.2. RECOMENDACIONES

Los resultados de la presente investigacion permitieron recomendar lo

siguiente:

e Realizar investigaciones basandose previamente en la seleccion de los
indicadores apropiados para el disefio del instrumento de investigacion,
lo cual permitira obtener resultados reales y confiables de una situacién
gue se pretenda resolver.

e Realizar un estudio o andlisis del clima laboral en los demas procesos o
areas de la institucion mediante los indicadores propuestos u otros que
se consideren relevantes para obtener resultados reales del nivel de
calidad de vida laboral en que se desempeiian las funciones de cada
uno de los servidores(as).

e Aplicar el plan de mejoras que se propuso en el area administrativa para
optimizar el clima laboral, ademas de realizar capacitaciones continuas
sobre otros temas de interés que motiven a los empleados y eleven el
espiritu de trabajo.

e Realizar cada afio un diagnéstico de clima laboral y a partir de la
socializacion y analisis de los resultados retroalimentar el plan de mejora
propuesto con nuevas acciones y medidas que atentden los problemas
encontrados, asi contribuir a mejorar el ambiente de trabajo del area
administrativa del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del

cantén Tosagua.
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ANEXOS



ANEXO 01

Formato de la entrevista de clima laboral aplicada

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABiI MANUEL FELIX LOPEZ

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

RESPONSABLES: JENIFFER GARCIA Y GEMA RODRIGUEZ

ENTREVISTA DIRIGIDA AL JEFE DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO DEL GAD
MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA PARA EL RECONOCIMIENTO DE PROBLEMAS EN
EL CLIMA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE ESTA ENTIDAD ESTATAL.

Entrevistado: Lic. Jorge Almeida.

De acuerdo a lo que usted percibe ;Como son las relaciones entre los
servidores(as) del area administrativa?

Buenas Regulares | | Malas | |

Explique:

He notado que si existe comunicacion entre los compafieros de trabajo, ademas los
inconvenientes se trata de resolverlos de manera oportuna aunque igual no siempre se
puede controlar en su totalidad las discrepancias entre ellos porque cada quién quiere
mantener su postura porque todo depende del punto de vista en que ellos asimilen cada
situacion, sin embargo si se trata de limar asperezas para que no se afecte el trabajo.

¢ Existe comunicacion participativa entre todos los niveles de la entidad para tomar
decisiones?

ST A veces No[ |

Explique:

Porque con la posesion de las nuevas autoridades aln se estd realizando la
restructuracion del talento humano y de los canales de informacion que se estaban
utilizando anteriormente.
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¢El ambiente de trabajo es agradable y adecuado para el desarrollo de las
funciones?

Si No[ |
Explique:

En todas las oficinas se cuenta con aires acondicionados que proporcionan una
temperatura agradable, la limpieza de las oficinas se realiza a las 7:30 antes de que
empiece la jornada de trabajo, la iluminacion es adecuada porque no hemos recibido
quejas sobre esto y el personal de mantenimiento esta siempre al pendiente, los colores
de las paredes son beige que proporcionan una luminiscencia apropiada. Sin embargo
es verdad que algunas oficinas tienen un espacio reducido comparado con la cantidad
de funcionarios.

¢En el area administrativa se practican valores y se promueve el trabajo en
equipo?

ST A veces No[ |

Explique:

Somos servidores publicos por lo tanto estamos en el deber de practicar todos los
valores necesarios que promuevan buenas relaciones laborales y que ademas
identifiquen la buena atencion a la ciudadania. Sin embargo he notado que algunos
servidores(as) saludan a algunos comparieros y a otros no por esto considerd que se
deberia hacer un saludo general y en la hora de la salida para marcar el reloj la
aglomeracion de los funcionarios con las de las otras areas provoca la descordialidad
en pocos casos pero se da. En cuanto al trabajo en equipo se coordinan las acciones de
manera planificada.

¢Considera que existen problemas en el clima laboral del area administrativa del
GAD Municipal de Tosagua?

Si| x| No| |

¢,Cudles?

e No quedd informacion magnética sobre el area administrativa.
Problemas de contratacion laboral.
Inconvenientes en la comunicacion interna entre los funcionarios.
Deficiencia en algunos procesos sobre todo de contratacion de obras.
Deudas pendientes.

¢ Como estan afectando estos problemas?

Afectan principalmente a la realizacion de las actividades y ejecucion de los procesos
en su totalidad porque financieramente existe un presupuesto prorrogado que impide la
planificacion adecuada para este afio. Y la comunicacién interna al estar afectada
genera en ocasiones la interpretacion inadecuada de la informacion.
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¢(Cuando se detectan problemas en el clima laboral, se aplican acciones de
mejora?

si| x| No|[ |

Explique:

Aunque no se tiene un estudio de todos los problemas de clima laboral, una de las
acciones que se ha ejecutado son las charlas o capacitaciones para lograr mejorar los
problemas de motivacion y compromiso.

De acuerdo a lo manifestado ; Como califica de manera general el clima laboral en
el area administrativa del GAD Municipal del cantén Tosagua?

Excelente | | Bueno | | Regular Malo | |

i{GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 02

Formato de la encuesta de clima laboral

ESCUELA SUPERIOR POLITI'ECNI’CA AGROPECUARIA DE
MANABI MANUEL FELIX LOPEZ
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

RESPONSABLES: JENIFFER GARCIA Y GEMA RODRIGUEZ

ESTA ENCUESTA TIENE COMO OBJETIVO DIAGNOSTICAR EL CLIMA LABORAL EN EL

AREA ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTC')NOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON TOSAGUA

INDICACIONES: Usted debera responder a todas las preguntas de manera real.
La informacion recolectada seréa de tipo confidencial en cuanto al nombre de quién la

proporcione.
INFORMACION GENERAL DE LOS SERVIDORES
Sexo: Nivel de escolaridad:
Masculino Primer Nivel
Femenino Segundo Nivel
Tercer Nivel
Cuarto Nivel
Tipo de contrato o nombramiento: Tiempo que lleva laborando:
Permanente 0 -5 afios
Provisional 6 - 10 afios
De libre nombramiento y remocion 11 - 15 afios
De periodo fijo 16 — 20 afios 0 mas

MUCHAS A CASI
PREGUNTAS SIEMPRE | "\ rere” | vECES | NUNca | NUNCA
Tiene buenas relaciones con sus comparieros
de trabajo.
Existe liderazgo por parte de los jefes
departamentales.
Los valores, objetivos, metas y reglamentos
son bien comunicados.
Se siente satisfecho con las funciones que
desempenia y los resultados obtenidos.
MUCHAS A CASI
PREGUNTAS SIEMPRE | "yeors | vECES | NUNCA | NUNCA
La institucién se preocupa de que las
condiciones de trabajo sean seguras.
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El equipo de trabajo se prioriza encontrar
soluciones a los problemas antes que
encontrar un culpable.

Tiene autonomia para cumplir los procesos
de la manera que considere mejor.

Existe equidad en el trato y distribucion de las
responsabilidades y tareas.

Existe organizacién en los tiempos y formas
de realizar las actividades.

El equipo de trabajo practica valores que
hacen sentirse orgulloso de trabajar en esta
institucion.

Toman en consideracion sus opiniones para
tomar decisiones que incumben a todo el
equipo de trabajo.

Existe compromiso en el equipo de trabajo
para alcanzar las metas establecidas.

La institucién se preocupa o estimula su
capacitacion para la actualizacién profesional.

La institucién promueve la cooperacion entre
los funcionarios y valora los aportes de
mejora.

Reconocen su trabajo al superar las metas
establecidas ademés de su talento para
ocupar puestos de mayor nivel.

i{GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Tabulacioén de los datos de la encuesta de clima laboral aplicada en el area

administrativa del GAD Municipal del canton Tosagua

PREGUNTA OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
: MASCULINO 6 60%
1 GENERO FEMENINO 4 40%
10 100%
SEGUNDO NIVEL 1 10%
2 ES(,\BHC\)/LE,Ll\-REI)[E o | TERCERNIVEL 7 70%
CUARTO NIVEL 2 20%
10 100%
PERMANENTE 5 50%
TIPO DE CONTRATO | PROVISIONAL 2 20%
O NOMBRAMIENTO | DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 1 10%
DE PERIODO FIJO 2 20%
10 100%
0-5ANOS 5 50%
TIEMPO DE LABOR | 6 - 10 ANOS 2 20%
11-15 ANOS 3 30%
10 100%
PREGUNTA OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 2 20%

0,
{TIENE BUENAS RELACIONES CON ngég VECES g 2802
SUS COMPANEROS DE TRABAJO? | A YECES 2 o
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 5 50%
LEXISTE LIDERAZGO POR PARTE | MUCHAS VECES 3 30%
DE LOS JEFES AVECES 2 20%
DEPARTAMENTALES? CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 2 20%
,LOS VALORES, OBJETIVOS, | MUCHAS VECES 5 50%
METAS Y REGLAMENTOS SON BIEN | A VECES 3 30%
COMUNICADOS? CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 6 60%
4 SE SIENTE SATISFECHO CON LAS | MUCHAS VECES 4 40%
FUNCIONES QUE DESEMPERAY | A VECES 0 0%
LOS RESULTADOS OBTENIDOS? | CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 2 20%
;LA INSTITUCION SE PREOCUPA | MUCHAS VECES 3 30%
DE QUE LAS CONDICIONES DE | A VECES 4 40%
TRABAJO SEAN SEGURAS? | CASI NUNCA 1 10%
NUNCA 0 0%
10 100%
LELEQUIPO DE TRABAJOSE | SIEMPRE 1 10%
PRIORIZA ENCONTRAR MUCHAS VECES 5 50%
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SOLUCIONES A LOS PROBLEMAS | A VECES 3 30%
ANTES QUE ENCONTRAR UN | CASI NUNCA 1 10%
CULPABLE? NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 3 30%
;TIENE AUTONOMIAPARA | MUCHAS VECES 2 20%
7 CUMPLIR LOS PROCESOS DE LA | A VECES 5 50%
MANERA QUE CONSIDERE MEJOR? | CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 3 30%
LEXISTE EQUIDAD EN EL TRATO Y | MUCHAS VECES 4 40%
8 DISTRIBUCION DE LAS AVECES 3 30%
RESPONSABILIDADES Y TAREAS? | CASINUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 3 30%
LEXISTE ORGANIZACION EN LOS | MUCHAS VECES 3 30%
9 | TIEMPOS Y FORMAS DE REALIZAR | A VECES 3 30%
LAS ACTIVIDADES? CASI NUNCA 1 10%
NUNCA 0 0%
10 100%
0,
4EL EQUIPO DE TRABAJO hsnlLEJ'(\:AHP/TsEVECEs g ggof’
.| PRACTICAVALORES QUEHACEN |, etih : e
0
SENTIRSE ORGULLOSODE | £/ECES 1 o
TRABAJAR EN ESTA INSTITUCION? | “0oi 1 .
10 100%
; TOMAN EN CONSIDERACION sus | SIEMPRE 2 20%
OPINIONES PARATOMAR | MUCHAS VECES 2 20%
1 AVECES 4 40%
DECISIONES QUE INCUMBENA | £ (=<2 ; e
TODO EL EQUIPO DE TRABAJO? | A8 : o
10 100%
0,
LEXISTE COMPROMISO EN SU fﬂ'ﬁgﬁESEVECES : ‘5‘802
o EQUIPO DE TRABAJOPARA | MUCHAS 1 )
ALCANZAR LAS METAS AN : o
ESTABLECIDAS? b
NUNCA 0 0%
10 100%
SIEMPRE 2 20%
;LA INSTITUCION SE PREOCUPA O | MUCHAS VECES 1 10%
13 | ESTIMULA SU CAPACITACION PARA | A VECES 5 50%
LA ACTUALIZACION PROFESIONAL? | CASI NUNCA 2 20%
NUNCA 0 0%
10 100%
0,
;LA INSTITUCION PROMUEVE LA ,\SA'E'\C"HPE'SEVECES : ggoﬁ’
COOPERACION ENTRE LOS b
14 AVECES 5 50%
FUNCIONARIOS Y VALORALOS | A IECES : o
APORTES DE MEJORA? oA : o
10 100%
{RECONOCEN SUTRABAJOAL | SIEMPRE 2 20%
SUPERAR LAS METAS MUCHAS VECES 2 20%
15 ESTABLECIDAS ADEMAS DE SU | A VECES 4 40%
TALENTO PARA OCUPAR PUESTOS | CASI NUNCA 2 20%
DE MAYOR NIVEL? NUNCA 0 0%
0

—_

100%
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Anexo 04

Portada del plan de mejora que se entreg6 al Lic. Jorge Almeida (Jefe del
departamento de Desarrollo Administrativo).

PLAN DE MEJORA DEL % % %
CLIMA LABORAL

GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON TOSAGUA

ELABORADO POR:
Jeniffer Mercedes Garcia Mero
Gema Katherine Rodriguez Pinargote




ANEXO 05

propuesta del plan de mejora del clima laboral.

Tosagua, 16 de julio de 2014
Oficio N° 001

LIC. JORGE ALMEIDA

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO ADMINISTRATIVO DEL GAD
MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA

Presente.-

De nuestras consideraciones:

Por medio de la presente expresamos un cordial saludo, desedndole €xito en sus funciones.

Quienes suscribimos el presente documento ponemos a su consideracion la aplicacion de la
propuesta del PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL, el mismo que contiene
diversas actividades que mediante su ejecucién le permitird mejorar la comunicacion, el
liderazgo, la ejecucion de los procesos, las condiciones laborales, el fomento de la practica
de valores y costumbres y optimizar la capacidad de los servidores(as) a través de la
actualizacion profesional. Por tal motivo solicitamos de la manera mas cordial y respetuosa
se comprometa a la aplicacion de dicho plan, puesto que es de su conocimiento que ha sido
elaborado atendiendo los problemas que se identificaron con la aplicacion de las encuestas.

Sin otro particular nos despedimos agradeciéndole su colaboracion.

Atentamente,

Autores de la Tesis con el tema: DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL
ADMINISTRATIVO EN EL GOBIERNO AU"I‘()NOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON TOSAGUA

y

_StgAeniffer Garcia Mero
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Oficio enviado al Lic. Jorge Almeida para la consideracion de aplicacion de la



88

ANEXO 06

Oficio de respuesta a las postulantes por parte del Lic. Jorge Almeida donde se
compromete al cumplimiento de las actividades del plan de mejora del clima

laboral.

GOBIERNO AUTONOMO DESGENTRALIZADO MUNIGIPAL DEL
CANTON TOSAGUA § '

DIRECCION DE GESTION ADMINISTRATIVA

Oficio No. 0018-JGAC-DGA-GADMCT-2014

Tosagua, 16 de julio 2014

Sefioritas.

Jeniffer Garcia Mero Y Gema Rodriguez Pinargote

POSTULANTES A LA OBTENCION DEL TiTULO FE INGENIERA
COMERCIAL CON MENCION ESPECIAL ADMINISTRACION PUBLICA

De mi consideracion:

Atendiendo el Oficio N° 001 en el cual solicitan que se acepte la propuesta planteada
como desarrollo de tesis previo a la obtencién de titulo profesional, mismo que titula
PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL y que contiene diversas actividades
que mejorardn la comunicacién, el liderazgo, la ejecucién de los procesos, las
condiciones laborales, el fenémeno de la préctica de valores y costumbres.

Estimadas sefioritas, considero que la propuesta remitida por ustedes es fundamental
para el desarrollo integral de esta institucion, por tanto me comprometo a realizar las
actividades incluidas dentro de su propuesta.

Con gratitud, me suscribo de ustedes.

Atentamente;




ANEXO 07

Entrevista al Lic. Jorge Almeida (Jefe del departamento de Desarrollo

Administrativo del GAD Municipal del cantdén Tosagua)

ANEXO 08

Aplicacion de las encuestas de clima laboral a los servidores(as) del area

administrativa del GAD Municipal del cantdn Tosagua
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ANEXO 09

Socializacion de los resultados del diagnostico y propuesta del plan de mejora

del clima laboral






