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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo desarrollar un diagnéstico de clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn
Gualaceo y con esto plantear un plan de accién que al ser aplicado se logré mejorar el
clima institucional. Esta investigacion es un estudio descriptivo y transversal con un
enfoque mixto, el mismo que se realiza a la totalidad de los empleados. De los resultados
obtenidos de la aplicacién de la herramienta de Litwin y Stringer, la cual mide las
dimensiones de estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estandares de
desempefio, apoyo, conflicto e identidad. En base a los resultados, se determind que las
dimensiones estudiadas son muy desfavorables, debido a que se identificaron
dificultades en todos los aspectos y que necesitan importante atencion, mismos que
fueron consideradas para el levantamiento de la propuesta de plan de accion con el
propdsito de motivar a los empleados a cumplir con los objetivos estratégicos de

institucién puablica.

Palabras clave: diagnostico, clima organizacional, plan de accion, mejoramiento

institucional, institucion publica.
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ABSTRACT

The object of this titling work is to develop a diagnosis of the organizational climate in
the Municipal Autonomous Decentralized Municipal Government of Gualaceo, to
propose an action plan that, when it would be applied, was able to improve the
institutional climate. This paper is a descriptive and cross-sectional study with a
compoud approach, that is applied on all employees. From the results obtained of the
application of the Litwin and Stringer tool, which measures the dimensions of structure,
responsibility, reward, risk, warmth, performance standards, support, conflict and
identity. Based on the results, it was determined that the studied dimensions are very
unfavorable, due to the fact that difficulties were identified in all aspects and that they
need important attention, which were considered for the lifting of the action plan
proposal with the purpose of motivate employees to meet the strategic objectives of the
public institution.

Keywords: diagnosis, organizational climate, action plan, institutional improvement,

public institution.
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INTRODUCCION

El GAD (Gobierno Auténomo Descentralizado) Municipal del canton Gualaceo tiene la
mision de impulsar el desarrollo sostenible a nivel cantonal, a través de la prestacion de
servicios publicos, eficientes y oportunos en la ejecucion de programas y proyectos
acorde al crecimiento sustentable de la comunidad; procurando el bien comun y la
satisfaccion de las necesidades de la poblacién, a través de la correcta distribucion de los

recursos asignados por el Estado. La institucion cuenta con 92 empleados.

Por tales razones, este trabajo de titulacion tiene por objetivo realizar un diagndstico de
clima organizacional al GAD Municipal del canton Gualaceo y con esto disefiar un plan
de accion, debido a que en esta institucion no se ha realizado este estudio con

anterioridad.

En el primer capitulo, se encuentra la informacién del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del cantén Gualaceo, abarcando temas como los su resefia
historica, mision, vision, valores, principios, objetivos institucionales y organigrama con

que cuenta la institucién. Lo que permite tener una idea general de la entidad.

En el segundo capitulo, se lleva a cabo la estructuracion de un marco conceptual en
relacién al clima organizacional, los mismos que son: concepto de clima organizacional,
importancia del clima organizacional, caracteristicas de clima organizacional,
componentes del clima organizacional, herramientas de clima organizacional, tipos de

clima organizacional.

En el tercer capitulo, se presenta la metodologia donde se especifica lo siguiente:

tipo de investigacion, objetivos, poblacion, instrumento, procedimiento.



En el cuarto capitulo, se enfoca en los resultados con la aplicacion del cuestionario y el

respectivo anélisis de la herramienta de clima organizacional aplicada en la institucion.

Finalmente, en el quinto capitulo, se disefia el Plan de Accion con las actividades,
objetivos, plazo de ejecucion, responsables y medio de verificacion elaborado en base a
los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones de clima organizacional,

evaluadas por la herramienta.



CAPITULO I: LA INSTITUCION

En el presente capitulo, se proporciona la razon de ser del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del canton Gualaceo, partiendo desde la resefia histérica,
mision, vision, valores, objetivos estratégicos, organigrama y estructura organizacional
por procesos, puesto que permite evidenciar los distintos procesos que se desarrollan en
cada departamento del GAD municipal. Es importante mencionar que esta entidad
publica estd en constante desarrollo al beneficio de la ciudadania ofreciendo diversas
fuentes de empleo, ayuda social, proyectos benéficos, entre otros. Esta informacion
permitiré el analisis y desarrollo de los siguientes capitulos en el trabajo investigativo.

1.1. Resefa Historica

Gualaceo, cantén oriental de la provincia de Azuay, ubicado a una distancia de 35
kildbmetros de la capital provincial Cuenca. Limita al norte, con los cantones Paute y
Guachapala; al este con los cantones ElI Pan y Limén Indanza, este ultimo de la
provincia de Morona Santiago; al sur, los cantones Chordeleg y Sigsig; y al oeste, el
cantén Cuenca. El cantdén Gualaceo tiene una superficie de 34.614,12 Ha, en base a los
acuerdos limitrofes establecidos en el afio 2015. En las partes mas bajas la altura
territorial alcanza los 2100 m.s.n.m., Mientras que en sus paramos de mayor altitud

consigue una elevacion cercana a los 4000 m.s.n.m.

Segun el censo de poblacion y vivienda efectuado en el afio 2010, el canton Gualaceo
tiene un total de 42.709 habitantes, donde 19.481 son hombres y 23.228 son mujeres,
ademas se observa que la parroquia de Gualaceo es la de mayor poblacion con 13.981
habitantes en la Cabecera Urbana y 7.462 en su periferia. La proyeccion de la poblacién
al afio 2016 es de 47.411 habitantes. ElI canton Gualaceo estd conformado por ocho

parroquias rurales que son: Mariano Moreno, Daniel Cérdova Toral, Luis Cordero Vega,



Remigio Crespo Toral, Jadan, Zhidmad, San Juan y Simén Bolivar; y la conforma

también la parroquia central del mismo nombre.

Otras versiones manifiestan que Gualaceo proviene del vocablo cafiari GUALASSEO,
que a su vez se deriva de GUAL, que significa Guacamaya. Reza el cuento que después
de salvarse de un gran diluvio, los hermanos Antaorrupangui y Cusicayo fueron
recibidos en su hogar por dos aves de esta especie, convertidas en mujeres por la gracia
del dios Viracocha. El primero de los hombres muri6 y el segundo se caso con la una
damisela, y tomé de concubina a la otra; procediendo de ellos la descendencia y después
de muertos, de sus cuerpos y almas los rios y valles que hasta hoy embellecen a este
pueblo azuayo. Otros historiadores relacionan el término Gualaceo, con “Lugar donde

duerme el rio”.

No existen datos sobre su fundacion y se toma como referencia la orden dada por Andrés
Hurtado de Mendoza, de establecer un Asiento Minero para la explotacion aurifera en el
Rio Santa Barbara, pero segin algunos autores como Max Arizaga en “Documentos para
la Historia de la Villa de Gualaceo” y O. Encalada V. en “Toponimias Azuayas”,
sostienen que Gualaceo fue fundada por Sebastian de Benalcazar en 1532, hacia 1757
este Asiento Minero es ascendido a categoria de Parroquia Eclesiastica de Cuenca con su

primer Vicario Fray Vicente Balderrama.

Por autoridad del Senado y Camara de Representantes de la Republica de Colombia
reunidos en la ciudad de Bogota el 25 de Julio de 1824, Gualaceo fue erigido cantdn,
pasando a ser Villa de la Republica de Colombia el 18 de agosto de 1825. En la Primera
Constituyente del Ecuador de 1830, se ratifica que la Provincia del Azuay con su capital
Cuenca, estara conformada por los cantones de: Cuenca, Gualaceo, Cafar y Giron.
(Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Gualaceo, 2020, p.24).



1.2. Mision, Visién, Valores y Principios

1.2.1. Misién:

Impulsar el desarrollo sostenible a nivel cantonal, a través de la prestacion de servicios
publicos, eficientes y oportunos en la ejecucién de programas y proyectos acorde al
crecimiento sustentable de la comunidad; procurando el bien comin y la satisfaccion de

las necesidades de la poblacion.

1.2.2. Vision:

Una organizacién dinamica, solida, capaz de mejorar las condiciones de trabajo de sus
funcionarios y la calidad de vida de los habitantes del Canton Gualaceo, liderando el
desarrollo econémico y social a través de una cultura organizacional basada en la
vocacion de servicio, el crecimiento del talento humano de su personal y el uso

apropiado de la tecnologia, tomando como base el Plan Estratégico Cantonal.

1.2.3. Valoresy Principios:

Los principales valores que sirven de orientacion y guia de la conducta de los servidores

del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Gualaceo son los siguientes:

INTEGRIDAD. - Puede medirse en funcion de lo que es correcto y justo, para lo cual
los servidores municipales se ajustaran al espiritu de las normas morales y de ética en el

desarrollo de sus funciones y ejercicio profesional.



HONRADEZ. - El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Gualaceo espera
que sus servidores apliquen un criterio de honradez absoluta en la realizacion de su

trabajo.

RESPONSABILIDAD. - Los servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Gualaceo, deberdn siempre actuar con responsabilidad en el ejercicio de
sus funciones y tareas, las mismas que las realizaran con diligencia, seriedad y calidad
desde el principio hasta el final de su gestion, obteniendo ensefianzas y experiencias de

ellas.

EQUIDAD Y JUSTICIA. - En relacion a la atencion al publico, los servidores han de
considerar los principios que rigen en la institucion, pero ademas los de equidad y

justicia que asisten a las personas, como demandantes de legitima informacion.

PROBIDAD. - El servidor debera actuar con rectitud, procurando satisfacer el interés
general y desechando cualquier beneficio personal, obligdndose a mantener y demostrar
una conducta intachable, honesta y de comedimiento en el cumplimiento de sus

obligaciones.

IMPARCIALIDAD. - Los servidores del gobierno autonomo descentralizado municipal
de Gualaceo deben ser imparciales y objetivos al tratar los temas sometidos a su

revision, en particular, su accionar debera basarse en hechos concretos y verificables.

RESPETO. - Los servidores municipales deben dar a las personas un trato digno, cortés,
cordial y tolerante. Estan obligados a reconocer y considerar en todo momento los

derechos, libertades y cualidades inherentes a la condicion humana.



INDEPENDENCIA DE CRITERIO. -Los servidores del gobierno auténomo
descentralizado municipal de Gualaceo gozaran de total libertad de conciencia con
respecto a la sociedad civil en la prestacion del servicio y otros grupos de interés
externos. La independencia no debera verse afectada por intereses personales, politicos o

de cualquier otra indole.

SOLIDARIDAD. -Los servidores municipales ejerceran sus labores atendiendo los
principios de solidaridad, que sirve de apoyo tanto en los procesos de trabajo como en la

interrelacion cotidiana.

VERACIDAD. -El servidor municipal estard obligado a expresarse con veracidad en sus

relaciones funcionales con los particulares, con sus superiores y subordinados.

1.2.4. Objetivos Estratégicos

Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y proteccion de los

intereses locales.

Planificar e impulsar el desarrollo fisico del Cantdn, tanto de sus &reas urbanas como

rurales.

Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura, de la
educacion, de la salud, turismo, ecologia, de la produccion y la asistencia social, en

todos sus ordenes.



Estudiar la tematica municipal y recomendar la adopcion de técnicas de gestion
racionalizada y empresarial, con procedimientos de trabajo uniformes y flexibles,

tendientes a profesionalizar y especializar la gestion del gobierno local.

Auspiciar y promover la realizacion de reuniones permanentes para discutir los
problemas cantonales, a través de espacios de participacion ciudadana, conformadas en
el proceso de actualizacion del Plan de Desarrollo, uso de mesas redondas, seminarios,

talleres, conferencias, simposios, cursos y otras actividades de integracion y trabajo.

Capacitar al recurso humano, que apunte a la profesionalizacion y desconcentracion de

la gestién municipal.

Mejorar y ampliar la cobertura, calidad y permanencia de servicios de manera paralela al
mejoramiento de la capacidad administrativa, técnica y financiera de la entidad,
propendiendo a lograr una mayor participacién ciudadania en la identificacion,

formulacidn, construccién y administracion de los proyectos.

1.2.5. Organigrama de la Institucion

Figura 1. Organigrama estructural por areas
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Fuente: Ordenanza que reglamenta la estructura organica - funcional de la I. Municipalidad de Gualaceo, (p.09), por Concejo
Municipal del Gobierno Auténomo de Gualaceo (2010).



Figura 2. Organigrama estructural por procesos
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Clima Organizacional

2.1.1. Concepto

Para Arano, Escudero y Delfin (2016), hay tres definiciones de importancia como las
dadas por Forehand y Gilmer en el afio 1964 donde definen al clima organizacional
como las caracteristicas que perciben los trabajadores y que hacen distinguirlas de otras
organizaciones; la de Taguiri y Litwin en 1968, como el conjunto de interpretaciones de
los empleados sobre su organizacion, y que impactan en su motivacion y actitud; y la de
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick en el 1970, expresada en el conjunto de atributos

que pueden ser inducidos en mutuo acuerdo entre la organizacién y sus miembros.

Toro y Sanin (2013) definen al clima organizacional (CO) como uno de los mas
destacados, pues permite una aproximacion fiel y especifica a las percepciones que las
personas tienen sobre la organizacién a la cual estdn vinculadas y acerca de diversas
realidades del trabajo. Estas percepciones sobre diferentes atributos de la realidad
laboral constituyen un elemento fundamental, no solo para la implementacion de
politicas de gestion de las personas, sino también, para el desarrollo estratégico de la

organizacion (pag. 13).

Para Gan (2012) el concepto de clima laboral u organizacional integra actualmente
diversas dimensiones, enfoques o registros, que constituyen opticas diferentes, y en la
mayoria de los casos mezclas o combinaciones de los cuatro siguientes nucleos de

atencion: La valoracion acerca de las condiciones fisicas y de confort ambiental donde

10



se realiza el trabajo, dentro de la organizacion. De suma actualidad por la conciencia
progresiva respecto a los riesgos laborales y prevencion de accidentes y enfermedades
derivadas del trabajo, la atencion a los elementos de calidad de vida laboral (Gan, 2012,
pag. 184).

El clima organizacional se considera como el ambiente en el cual se reflejan las
facilidades o problemas que encuentra el individuo para incrementar o disminuir su
manejo, 0 para descubrir su punto de equilibrio. O sea, la percepcion que poseen los
individuos, de cudles son los esfuerzos que hay en una organizacion y la predominacion
que sobre dichos ejercen las construcciones organizativas, componentes internos o
externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro

de la calidad de las metas de la organizacién (Segredo, 2013).

2.2 Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional en estos tiempos ha adquirido gran importancia porque permite
examinar las condiciones de la organizacién para lograr el mayor beneficio tanto para la
empresa y el trabajador. De esta manera se puede lograr que los trabajadores se sientan
satisfechos con la empresa y establecer un compromiso fuerte con la organizacion (Pefia,
Diaz y Carrillo, 2015).

Por otro lado, Segredo (2013) se refiere a que el comportamiento organizacional esta
relacionado con las actividades de las personas que trabajan en las empresas, y el
comportamiento del equipo, temas complejos como estandares, funcionalidad,

formacion de grupos y manejo de conflictos.

Prada, Acosta y Ocampo (2020) mencionan que el clima organizacional es uno de los

principales determinantes que indican el comportamiento de los empleados y la
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eficiencia de las empresas. Para los empleados, la evaluacion de una empresa es un
criterio decisivo a la hora de emprender actividades y esforzarse en su trabajo. En
definitiva, que el clima organizacional depende del compromiso laboral, que no es otra
cosa que, la identificacion del colaborador con la empresa, generando satisfaccion o

insatisfaccion.

2.3 Caracteristicas del clima Organizacional

Martinez. (2012) argumenta que el clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, y posee

las siguientes caracteristicas:

>Tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la cultura, y puede

cambiar después de una intervencion particular.

>Estd determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas de

personas Yy por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

>Es un fendmeno exterior al individuo, que puede sentirse como un agente que

contribuye a su naturaleza.

>Es un fendmeno distinto a la tarea y se pueden observar diferentes climas en los

individuos que efectan una misma tarea.
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>Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como de las que percibe el

observador o el actor.

>Tiene consecuencia sobre el comportamiento. El clima organizacional tiene las

siguientes caracteristicas segin Martinez. (2012):

*Hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion. Las
variables que definen el clima son aspectos que guardan relacién con el ambiente

laboral.

*Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de
una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma

relevante el devenir organizacional.

*Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un
clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccion de la organizacién

y la coordinacion de las labores y funciones.

2.4 Componentes del clima Organizacional

Guevara (2018) en su estudio analiza el componente del liderazgo que influye de manera
muy prominente en el clima organizacional. Los lideres brindan a los empleados respeto
y confianza, mejorando sus reacciones y su percepcion del entorno. Por otro lado, los
lideres transformacionales pueden crear un clima organizacional innovador y aumentar
la creatividad y satisfaccion de los empleados, acrecentando positivamente sus

expectativas, asi, el autor complementa el anélisis de Moreno y Pérez indicando que el
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liderazgo puede influenciar en el equipo de trabajo para conseguir las metas propuestas
por la empresa.

Gomez (2020) en su estudio sobre clima organizacional, sefiala cinco componentes
fundamentales: liderazgo, relaciones, motivacion, satisfaccion y compromiso; es
indispensable que estos componentes estan llamados a actuar sinergicamente en funcién
de generar altos estandares de efectividad en términos del clima organizacional, lo cual
significa que no basta que uno o dos de estos componentes aporten separadamente algin
grado de eficacia, si no existe una accion mancomunada e integrada estructuralmente, no
puede hablarse propiamente de un adecuado clima organizacional, que impacte

favorablemente al acrecentamiento de los niveles de compromiso.

Moreno y Pérez (2018) en su analisis del componente de las relaciones abarcan
cuestiones que preocupan a los gerentes y trabajadores en el lugar de trabajo, como la
comunicacion y la cooperacion reciproca, la negociacion, las estrategias de gestion, la
representacion y participacion de los empleados, las reformas concertadas del lugar de
24 trabajo, la incorporacion de nuevas ocupaciones, la adopcion multidisciplinaria de
nuevas tecnologias y el desarrollo mancomunado de habilidades y competencias ante los

nuevos desafios

2.5 Herramientas de Medicion del Clima Organizacional

Sotelo y Figueroa (2017) expresan que uno de los métodos mas efectivos para medir el
clima laboral es la encuesta a los empleados, misma que se apoyan en las percepciones
de los empleados de una entidad, dimensiones 0 componentes que se pueden generar y
medir en un ambiente laboral, aunque también existen otros métodos como son la

entrevista y el método de la observacion.
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Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) Denominado en literatura como “El
cuestionario de Litwin y Stringer”, consta de 9 dimensiones, distribuidas en 53
preguntas, con un grado de confianza (Alfa de Cronbach) de 0.83: 1. Estructura.
Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre. 2.
Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 3. Recompensa. Corresponde a la
percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza méas el premio que el castigo. 4.
Desafio. Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo. La medida en que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 5. Relaciones. Es la
percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados. 6. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores
como inferiores. 7. Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacién sobre las normas de rendimiento. 23 8. Conflicto. Es el sentimiento
de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, de aceptar las
opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto como
surjan. 9. ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién. Es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetos personales con los de la organizacion
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Cuestionario de Pritchard y Karasick (1973) Denominado en literatura como “El
cuestionario de Pritchard y Karasick”, consta de 11 dimensiones, distribuidas en 55
preguntas, con un grado de confianza (Alfa de Cronbach) de 0.72: 1. Autonomia. Se
trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y en la
forma de solucionar los problemas. 2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere
al nivel de colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo
y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacién. 3.
Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmdsfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacién. 4. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las
consignas Y las politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente
la forma de llevar a cabo una tarea. 5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma
en que se remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, entre otros.)
6. Rendimiento. (remuneracién). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la relacion que existe entre la remuneracion y el
trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. 7. Motivacion. Esta
dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus
empleados. 8. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion les da a estas
diferencias. 9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.
10.Centralizacién de la toma de decisiones. Esta dimensién analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
11.Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Cuestionario de Likert (1968) Conocido como “Cuestionario de Likert”, consta de 8
dimensiones, distribuidas en 51 preguntas, con un grado de confianza (Alfa de
Cronbach) de 0.94: 1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados. 2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los

procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
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necesidades. 3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos. 4. Las
caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion. 5. Las
caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la informacion
en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones. 6. Las caracteristicas de
los procesos de planeacion: La forma en que se establece el sistema de fijacion de
objetivos o directrices. 7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales. 8. Los objetivos de

rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion, asi como la formacion deseada.

2.6 Tipos de Clima Organizacional

En referencia a los tipos de clima organizacional, ha sido aceptado el planteamiento
propuesto por Likert (1968 citado por Garcia, 2009), mismo que ha sido la base para

desarrollar herramientas de medicion que son clasificados de la siguiente manera:

Autoritarismo Explotador

Describe un sistema tipo tradicional, carente de una consideracién ética desde la
perspectiva del empoderamiento y motivacién. El autor cita algunas caracteristicas que
se frecuentan en este tipo de autoritarismo: factores como la inexistencia de
comunicacion entre las direccion y empleados, no se han fomentado niveles de
confianza y la toma de decisiones esta centrada entre los directivos. El ambiente de
trabajo promovido es bajo presion, con factores constantes en los empleados como
miedo, castigos amenazas y ocasionales y recompensas poco compensatorias (Garcia e
Ibarra, 2010).
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Autoritarismo Paternalista

Si bien es superior al sistema anterior, todavia existe la prevalencia de un autoritarismo,
sin embargo, se han generado medios de comunicacién entre la todavia bien diferenciada
funcién de la administracion con los empleados. Este sistema limita todavia la
participacion, la toma de decisiones se orienta a través de canales de comunicacion
estratificados sin existir una comunicacion horizontal entre los miembros de la
organizacion. Se promueve por parte del grupo directivo una actitud paternalista, que
genera ambientes de confianza; sin embargo, los mismos se mantienen todavia cerrados
a la abierta participacion por lo que factores como el miedo, pueden mantenerse en este
tipo de sistemas (Quintero, Africano, Faria, 2008).

Sistema Consultivo

A diferencia de los dos sistemas anteriores, este sistema promueve la participaciéon de
los empleados e involucramiento en multiples aspectos que conciernen a los intereses
empresariales. A través de esto, se genera sentimientos de empoderamiento en los
empleados y se fomenta la confianza entre directivos y empleados. Existen modelos que
permiten la toma de decisiones a niveles escalonados, que van desde las partes mas altas
de los directivos e involucran a todos los empleados, en niveles méas especificos de toma
de decisiones. A pesar de marcar una evolucion en relacion a los sistemas | y Il, no se
manifiesta un nivel de comunicacion lineal sino escalonado entre los empleados (Garcia
e Ibarra, 2010).

Participacion en Grupo
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El nivel de confianza en el grupo de empleados se podria afirmar que es pleno superior
en relacion al que se manifiesta en organizaciones de nivel 111. La toma de decisiones se
realiza con la participacion integra de los empleados, quienes, a su vez, estan orientados
y constantemente capacitados para llevar a cabo este tipo de responsabilidades, lo que
influye en la capacidad de auto motivarse y motivar a la organizacion. En este tipo de
organizaciones, las relaciones se extienden més alla de la organizacion, es decir, por lo
general existe un laso de amistad que se fomenta entre los miembros de la organizacién

que suele trascender las barreras del grupo empresarial (Garcia e Ibarra, 2010).
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

En este capitulo se puntualiza la herramienta que sera utilizada para medir el diagnostico

de clima organizacional, la misma que ha sido propuesta y aceptada por la institucion.

El cuestionario ayudara a conocer el estado real en que se encuentra el GAD Municipal
del cantén Gualaceo. Al momento de obtener los resultados que fueron medidos se

procederd a identificar y plantear una propuesta de plan de accion

3.1 Tipo de Investigacién

La investigacion que se llevara a cabo es de tipo mixta debido a que se analizara desde
dos enfoques un cuantitativo y cualitativo. Cuantitativamente se aplicara un cuestionario
cuyas alternativas de respuesta se tabularan de forma numérica, posteriormente se
aplicara una técnica cualitativa mediante la conformacion de un grupo focal con los

representantes de la institucion, para obtener una mayor profundidad en las respuestas.

La investigacion a la par serd descriptiva puesto que los resultados seran demostrados
como se presente, y se analizara el fendmeno sin manipular ninguna variable, siendo a la
vez una investigacion transversal porque el estudio abarca a un grupo determinado de

personas en tiempo real.
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3.2 Objetivos

3.2.1. Objetivo General

Diagnosticar la situacion del clima organizacional en el GAD Municipal del canton

Gualaceo.

3.2.2. Obijetivos especificos

Aplicar el instrumento de evaluacion del clima organizacional.

Analizar los resultados obtenidos mediante el instrumento de evaluacion aplicado.

Elaborar un plan de accién o mantenimiento de las condiciones laborales, segin los

resultados obtenidos.

3.3 Poblacion/Muestra

La poblacion total es de 92 empleados del GAD Municipal del canton Gualaceo que se
encuentran regidos por la LOSEP (ley organica de servicio publico) y que estan
vinculados con nombramientos permanentes, nombramientos provisionales y contratos
ocasionales, se trabajard con un nivel de confiabilidad de 95% y un margen de error de
0,05. Para las pruebas y validaciones estadisticas. De estos no se concibié tomar una
muestra, sino trabajar con toda la poblacion, debido al tamafio reducido de la misma. No

se considera ningun criterio de exclusion e inclusion debido a que todo el personal que
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labora actualmente en el GAD Municipal del canton Gualaceo se encuentra en funciones
desde el afio 2019.

3.4 Instrumento

El Instrumento de valoracién que se manejara es el cuestionario formulado por Litwin y
Stringer (1968) es una herramienta que nos permite conocer los aspectos dinamicos de la
realidad Organizacional. Este instrumento de medicion de clima organizacional se
constituye de cincuenta y tres items, apoyado en nueve dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e
identidad, las cuales cuentan con diferentes cantidades de preguntas, que se dividen en

preguntas positivas y negativas, cada una con un puntaje.

Estructura.- Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal y poco estructurado.
items Positivos: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 10.

items Negativos: 7, 8, 9.

Responsabilidad.- Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Items Positivos: 12, 13, 14, 15.
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items Negativos: 11, 16, 17.

Recompensa.- Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premio que el castigo.
items Positivos: 18, 19, 20, 23.

items Negativos: 21, 22.

Desafio o0 Riesgo.- Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que imponen el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.
[tems Positivos: 25, 26, 28.

items Negativos: 24, 27.

Relaciones o Calor.- Se refiere a la percepcion de los individuos sobre un ambiente de
trabajo agradable y relaciones positivas con sus compafieros, sin importar la estructura

jerarquica de la empresa, es decir, entre subcoordinadores y subordinantes.
ftems Positivos: 29, 30, 33.

items Negativos: 31, 32.

Cooperacion o Apoyo.- Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del

23



grupo. El énfasis este puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.
Items Positivos: 41, 43, 44.

items Negativos: 40, 42.

Estandares de desempefio.- Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que

pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
items Positivos: 34, 35, 36, 37, 39.

items Negativos: 38.

Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
items Positivos: 46, 47, 49.

items Negativos: 45, 49.

Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general es la sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.
items Positivos: 50, 51.

ftems Negativos: 52, 53.

La escala que se utilizara para el analisis de datos sera la de Likert, la misma que esta
comprendida por cuatro opciones de respuesta. Cada dimension serd evaluada y

promediada sobre una calificacion de cuatro puntos, siendo lo siguiente:
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Tabla 1. Escala de calificacion de forma positiva

Escala Calificacion
Muy de Acuerdo 4
De Acuerdo 3
En Desacuerdo 2
Muy en Desacuerdo 1

Elaboracion: Avecillas (2022).

Tabla 2. Escala de calificacion de forma negativa

Escala Calificacion
Muy de Acuerdo 1
De Acuerdo 2
En Desacuerdo 3
Muy en Desacuerdo 4

Elaboracion: Avecillas (2022).

Tabla 3. Escala de interpretacion de resultados totales

Escala Semaforizacion Ponderacion
Menos de 2.5 - Muy desfavorable
25a29 Desfavorable

3.0a35 Favorable

3.6a4.0 Muy Favorable

Elaboracion: Avecillas (2022).

25



3.5 Procedimiento

El cuestionario se aplicara de forma individual y presencial a los 92 empleados
municipales que se encuentran distribuidos en diferentes departamentos, se dara el
tiempo necesario para que puedan llenar la prueba adecuadamente, sin embargo, se dara
una explicacion de las preguntas, para las personas que no comprendan el

procedimiento.

Se utilizara La plataforma Microsoft Excel® puesto que sera el medio integral para el
registro de la informacion, el calculo de parametros estadisticos y la generacion de
gréficos, en donde permitird orientar y examinar exhaustivamente cada dimension, y su

compendio global.

Se empleara dentro de la investigacion la creacion de un grupo focal de 14 jefes
departamentales del GAD Municipal, el mismo que se llevara a cabo en la sala de
sesiones de la Institucion, en el dia y la hora establecidos por el Departamento de
Talento Humano, con el apoyo de un moderador en donde se desarrolle propuestas y

estrategias que permitan el cumplimiento de los objetivos planteados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Anadlisis de las dimensiones

4.1.1 Estructura

Esta dimension esta relacionada con las reglas, jerarquia, reglamentos, obligaciones y
politicas de la organizacion. En este sentido, se refiere a la normativa vigente en la

empresa.

Tabla 4. Preguntas de la dimensién Estructura

NUmero Preguntas Promedio
1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. 2,43
2 En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas. 2,57
3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las 2 65
decisiones. ’

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion. 2,45

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta 558
organizacion. ’

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las 197
cosas. ’

- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden 2 46
que las nuevas ideas sean evaluadas. ’

3 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion 543
y planificacion. '

9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar. 2,37

10 Nuestra administracion muestra interés porque las normas, 536
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan. ’

Total dimensién 2,43

Nota: Preguntas del componente estructura positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).
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Figura 3. Dimension Estructura
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Elaboracion: Avecillas (2022).

En la figura 3 se puede observar los resultados de la dimension Estructura la percepcion

de acuerdo a la tabla 4 de interpretacion es de 2,43 siendo dicha puntuacién muy
desfavorable para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Estructura se puede evidenciar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 3 con un promedio de 2,65, la misma hace referencia
a que los empleados no tienen claro quién manda y toma las decisiones, sin embargo, el
resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 6 que tiene un puntaje de
1,97 con una equivalencia muy desfavorable debido a que los encuestados manifiestan

que en esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas.
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4.1.2 Responsabilidad

La dimension responsabilidad se refiere a la percepcion de cada persona sobre el proceso
de toma de decisiones en su puesto, como se comportan los colaboradores cuando tienen
que ser su jefe y tomar decisiones, y las obligaciones y la responsabilidad se enfocan en

la relacion empleado-sorpresa.

Tabla 5. Preguntas de la dimension Responsabilidad

Numero Preguntas Promedio

1 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta 245
organizacion en esta organizacion, casi todo se verifica dos veces. ’

1 Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar s
verificando con ellos. ’

13 Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, 580
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado. ’

14 En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y 287
trato de hacer las cosas por mi mismo. ’

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los 957
problemas por si mismas. ’

16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay 213
una gran cantidad de excusas.

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no 999
toman responsabilidades. ’

Total, dimensidn 2,52

Nota: Preguntas del componente estructura positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).
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Figura 4. Dimension Responsabilidad
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Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 4, en la dimension Responsabilidad la apreciacion promedio de

acuerdo a la tabla 5 de interpretacion es de 2,52 siendo desfavorable para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimensién Responsabilidad se puede comprobar que el
puntaje méas alto corresponde a la pregunta 13 con un promedio de 2,9, la misma hace
referencia a que los empleados no tienen independencia para ejecutar sus funciones, sin
embargo, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 16 que tiene un

puntaje de 2,13 con un resultado muy desfavorable puesto que los empleados no son
responsables de sus acciones.

4.1.3 Recompensa

La dimension de la recompensa se centra en el conocimiento que tienen los empleados

sobre la recompensa que pueden recibir por realizar la tarea de manera eficaz y eficiente,
0 una forma de castigo por no hacerlo.
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Tabla 6. Preguntas dimension Recompensa

NUmero Preguntas Promedio

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a

18 que el mejor ascienda. L33
Las recompensas e incentivos que se perciben en esta organizacion son

19 mayores que las amenazas y criticas. L35

20 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo. 1,40

21 En esta organizacion hay muchisima critica. 2,46
En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento

2 por hacer un buen trabajo. 229

23 Cuando cometo un error me sancionan. 2,36

Total, dimension 1,86

Nota: Preguntas del componente estructura positivas; con color negro, y negativas; con color azul.

Elaboracion: Avecillas (2022).

Figura 5. Dimensién Recompensa

Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 5, en la dimension Recompensa la percepcion promedio de

acuerdo a la tabla 6 de interpretacion ya mencionada es de 1,86 siendo muy

desfavorable para la institucion.
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Al analizar los puntajes de la dimension Recompensa se puede comprobar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 21 con un promedio de 2,46, que hace referencia a
que los empleados afirman que en la organizacion existe muchisima critica, sin
embargo, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 18 con un
puntaje de 1,33 con un resultado muy desfavorable porque los empleados manifiestan

que no existe un sistema de promocidn y concursos que permita ascender de cargo.

4.1.4 Riesgo

La dimension de riesgo esta relacionada con el sentimiento que tiene cada colaborador
de la empresa frente a los retos que enfrenta en su trabajo. Es importante que la empresa
cree desafios tanto departamentales como no departamentales, dado que esto mejoraréa la

motivacién para lograr objetivos mas complejos.

Tabla 7. Preguntas de la dimension Riesgo

NUmero Preguntas Promedio

La filosofia de nuestra empresa es que a largo plazo 5 63
24 :
progresamos mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
25 2,46
oportunos.

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes 5 5
26 ;
ocasionalmente para estar delante de la competencia

5 La toma de decisiones en esta organizacion se hace con 262
7 :
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

28 Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea. 2,05

Total, dimension 2,46

Nota: Preguntas del componente riesgo positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).
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Figura 6. Dimension Riesgo
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Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 6, en la dimension Riesgo la percepcion promedio de acuerdo a
la tabla 7 de interpretacion es de 2,46 siendo muy desfavorable para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Riesgo se puede evidenciar que el puntaje mas
alto corresponde a la pregunta es la pregunta 24 con un promedio de 2,68, que hace
referencia a que la filosofia de nuestra empresa es que a largo plazo progresamos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente, sin embargo, su resultado es desfavorable.
La pregunta menor puntuada es la 28 con un puntaje de 2,05 tiene una equivalencia muy

desfavorable en donde las direcciones no se arriesgan por buenas ideas.

4.15 Calor

La dimensidn calor se ocupa de la forma en que los grupos de trabajadores absorben un
ambiente de trabajo agradable entre ellos. En este sentido, se busca determinar si han
sido capaces de participar de manera efectiva, y brindar apoyo y comprension en su

trabajo para resolver los problemas con respeto y benevolencia.
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Tabla 8. Preguntas de la dimensién Calor

NUmero Preguntas Promedio
29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa. 2,03
Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y

% sin tensiones. L6
31 Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion. 2,76
32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si. 2,52
33 Las relaciones jefatura - trabajador tienden a ser agradables. 1,76

Total, Dimension: 2,17

Nota: Preguntas del componente riesgo positivas; color negro, y negativas; color azul. Elaboracion: Avecillas
(2022).

Figura 7. Dimension Calor
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De acuerdo con la figura 7, en la dimension Calor la percepcion promedio de acuerdo a

la de la tabla 8 de interpretacion antes mencionada es de 2,17 siendo muy desfavorable
para la institucion.
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Al analizar los puntajes de la dimensién Calor se puede evidenciar que el puntaje méas
alto corresponde a la pregunta 31 con un promedio de 2,76, la misma que indica que los
empleados aseveran que es dificil llegar a conocer a las personas en esta empresa, sin
embargo, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 30 y 33 que
tienen un puntaje de 1,76 con una equivalencia muy desfavorable debido a que esta
organizacion se caracteriza por no tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones y

que la relacion jefe-trabajador es negativa.

4.1.6 Estandares de Desempefio

La dimension de estandares de desempefio enfatiza las politicas de desempefio que
existen dentro de la organizacion, indicando la conveniencia de tener metas u objetivos

implicitos o explicitos.

Tabla 9. Preguntas de la dimension Estandares de Desempefio

Numero Preguntas Promedio
34 En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. 2,14
35 La Administracion piensa que todo trabajo se puede mejorar. 2,50

En esta organizacion siempre presionan para mejorar 251
36 .
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

- La Administracion piensa que si las personas estan contentas -
la productividad marchara bien. '

- Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener 257
un buen desempefio. '

39 Me siento orgulloso de mi desempefio. 2,58

Total, dimension: 2,47

Nota: Preguntas del componente estandares de desempefio positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).
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Figura 8. Dimension Estandares de Desempefio
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Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 8, en la dimension Estandares de Desempefio la percepcion
promedio de acuerdo a la tabla 9 de interpretacion antes mencionada es de 2,47 siendo
desfavorable para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimensidn Estandares de Desempefio se puede evidenciar
que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 39 con un promedio de 2,58 que indica
que los empleados no se sienten orgullosos de su desempefio, sin embargo, no deja de
ser desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 34 con un puntaje de 2,14 tiene una

equivalencia muy desfavorable puesto que no se exige un rendimiento bastante alto.

4.1.7 Apoyo

La dimension de Apoyo se centra en como los trabajadores se sienten respecto al espiritu

de ayuda, a niveles altos como bajos en la escala de jerarquia de la empresa.
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Tabla 10. Preguntas de la dimension Apoyo

NUmero Preguntas Promedio

40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores. 2,70

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis
41 o _ 1,30
aspiraciones dentro de la misma.

Las personas dentro de esta organizacion no confian
42 1,91
verdaderamente una en la otra.

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor

43 T 3,10
dificil.

44 La filosofia de nuestra empresa enfatiza en el factor humano. 2,43

Total, dimension 2,29

Nota: Preguntas del componente riesgo positivas; color negro, y negativas; color azul. Elaboracion: Avecillas
(2022).

Figura 9. Dimensién Apoyo

Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 9, en la dimension Apoyo la percepcion promedio de acuerdo a
la a la tabla 10 de interpretacion antes mencionada es de 2,29 siendo muy desfavorable

para la empresa.
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Al analizar los puntajes de la dimension Apoyo se puede evidencia que el puntaje mas
alto corresponde a la pregunta 43 con un promedio 3,1 que revela que los empleados
piensan que sus jefes y mis comparieros me ayudan cuando tengo una labor dificil, con
un resultado favorable. Por otro lado, la pregunta menor puntuada es la 41 con un
puntaje de 1,30 con una equivalencia muy desfavorable, porque muestra la
inconformidad del personal sobre que la institucién no hable acerca de las aspiraciones.

4.1.8 Conflicto

La dimensién de Conflicto se centra en la capacidad que poseen los jefes de la entidad,
asi como los empleados para aceptar y tolerar opiniones contrarias entre ellos, con el

propdsito de buscar soluciones tan pronto sucedan problemas en la empresa.

Tabla 11. Preguntas de la dimension Conflicto

NUmero Preguntas Promedio

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se 250
45 ,
mantiene callado para evitar desacuerdos.

16 La actitud de nuestra Jefatura es que el conflicto entre 257
unidades y departamentos puede ser bastante saludable. '

47 La institucién siempre busca estimular las discusiones 200
abiertas entre individuos. '

18 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de 197
acuerdo con mis jefes. '

9 Lo méas importante en la organizacion es tomar decisiones de 210
4 ,
la manera mas facil y rapida posible.

Total, dimension: 2,23

Nota: Preguntas del componente Conflicto positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).
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Figura 10. Dimension Conflicto
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De acuerdo a la figura 10, en la dimensién Conflicto la percepcion promedio de acuerdo

a la tabla 11 de interpretacion antes mencionada es de 2,23 siendo muy desfavorable
para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Conflicto se puede evidenciar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 46 con un promedio 2,57 esto significa que los
miembros no comparten que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable, sin embargo, el resultado es desfavorable. La pregunta menor
puntuada es la 48 con una valoracién de 1,97 con un resultado muy desfavorable debido

a que los empleados no siempre pueden decir lo que piensan, aunque no estén de
acuerdo con sus jefes.
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4.1.9 Ildentidad

La dimension de Identidad busca que los trabajadores y colaboradores tengan sentido de

pertenencia con la organizacion, en otras palabras, ellos se sienten parte de ella, por lo
que llegan a ser un elemento importante para el éxito.

Tabla 12. Preguntas de la dimension Identidad

NUmero Preguntas Promedio
50 La gente se siente orgu_llosg’de pertenecer a esta 247
organizacion.
51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 2,38
59 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia 5 49
la compafiia. ’
53 En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios 185
intereses. '
Total, dimension: 2,30

Nota: Preguntas del componente Conflicto positivas; con color negro, y negativas; con color azul.
Elaboracion: Avecillas (2022).

Figura 11. Dimension ldentidad
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De acuerdo con la figura 11, en la dimension Identidad la percepcion promedio de
acuerdo a la de la tabla 12 de interpretacion antes mencionada es de 2,30 siendo muy

favorable para la institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Identidad se puede evidencia que el puntaje mas
alto corresponde a la pregunta 50 con una valoraciéon de 2,47 puesto que empleados
afirman no sentirse orgullosos de pertenecer a la empresa, sin embargo, el resultado es
desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 53 tiene una equivalencia de 1,85
siendo muy desfavorable porque los miembros aseveran que cada quien se preocupa de

sus propios intereses.

4.2 Andlisis Global de las Dimensiones

Tabla 13. Analisis de dimensiones que incorpora el cuestionario de Litwin y

Stringer

Interpretacion de

Dimension resultados Promedio
Estructura _ 2,43
Responsabilidad 2,52
Recompensa 1,86
Riesgo 2,46
Calor 2,17
Estandares de desempefio 2,47
Apoyo 2,29
Conflicto 2,23
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Resultado total de las Dimensiones 2,30
Elaboracion: Avecillas (2022).

Figura 12. Promedio global de las dimensiones
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Elaboracion: Avecillas (2022).

De acuerdo con la figura 12, el analisis del clima organizacional del GAD Municipal del
canton Gualaceo tiene un promedio del 2,30 lo que significa que es muy desfavorable
para la institucion. Entre todas las dimensiones la mejor puntuada es la dimensién
Responsabilidad con un promedio de 2,52 , sin embargo, este resultado es desfavorable
para la institucion; como se puede observar en el grafico todas las dimensiones
evaluadas son muy desfavorable por lo que el plan de accion que se desarrolla a

continuacion busca plantear estrategias de mejora frente a estos resultados.
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Tabla 14. Clasificacion y dimensiones para el plan de accion

Dimensién Clasificacion

Estructura,
Recompensa,
Riesgo, Calor,
Menos de 2.5 Estandares de
Plan de Mejora Desempeiio,
Apoyo, Conflicto,
Identidad

Desfavorable 25a29 Responsabilidad

Favorable 3.0a35

Elaboracion: Avecillas (2022).

4.3 Analisis de Grupo Focal

De la dimension Estructura con una calificacion mas baja es la pregunta 6 con una
valoracion de 1,97 que indica: En esta organizacion no existen mucho papeleo para
hacer las cosas. Los empleados manifiestan que dentro de la institucion la tramitologia
es tediosa, lo que ocasiona que los memorandos, oficios y trdmites no lleguen a tiempo y

exista pérdida de la documentacion por lo que se estanca los procesos.

De la dimensién Responsabilidad con una calificacion mas baja es la pregunta menos
puntuada es la 16 con una valoracion de 2,13 que dice: En esta organizacién cuando
alguien comete un error siempre hay una cantidad de excusas. El grupo focal manifiesta
que dentro de cada direccion y jefaturas que conforman el GAD Municipal se puede

evidenciar que los empleados estan totalmente desmotivados y que ya los empleados han
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perdido el espiritu de la responsabilidad y ya no les interesa estar comprometidos con

Sus acciones.

De la dimensién Recompensa la pregunta menos puntuada es la 18 con una valoracion
de 1,33 que indica: En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda
a que el mejor asciende. Los empleados dan a conocer un total descontento en los
sistemas de concursos de méritos y oposicion que realiza el sector publico mediante la
plataforma encuentra empleo debido a que revelan que los sistemas de promocion no son
transparentes y se maneja un sistema fraudulento para dar un ganador de un concurso

para cualquier area que se esté requiriendo.

De la dimensién Riesgo la pregunta menos puntuada es la 28 con una valoracion e 2,05
que trata: Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea. Los empleados designados
dicen que los departamentos realizan su trabajo por inercia siguiendo los procesos
diarios y que no surgen nuevas ideas para implementar cambios en los métodos,

proyectos y estudios que maneja el GAD Municipal.

De la dimension Calor las preguntas menos puntuadas son la 30 y 33 con una valoracion
de 1,76 que trata: En esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones, las relaciones jefatura-trabajador tienden a ser agradables. Los
empleados designados manifiestan que no se tiene un buen clima laboral dentro de las
oficinas puesto que cada quién busca su propio beneficio, las relaciones entre jefe y
trabajador no es del todo bueno debido a que no existe canales de comunicacion porque
todo se designa mediante oficio o memorando interno, por lo que el empleado se ve

obligado a realizar las tareas sin recibir una retroalimentacion ni trabajar en equipo.

De la dimensidn Estandares de desempefio la pregunta menos puntuada es la 34 con una

valoracion de 2,14 que dice: En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.
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Los empleados designados explican que actualmente existe una total desorganizacion
por lo tanto el desempefio ha bajado y solo se realizan actividades designadas por el jefe

superior.

De la dimension Apoyo la pregunta menos puntuada es la 41 con una valoracion de 1,30
que dice: En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
misma. demuestran inconformidad del personal sobre la institucion no hable acerca de
las aspiraciones. En esta administracion los empleados se encuentran completamente
desmotivados sin ambiciones debido a que de parte de la institucion el trato al empleado
ha sido solo de reclamar y exigir para que los trdmites que requiere la ciudadania salgan
en el menor tiempo posible, pero no se han dado cuenta que también somos seres
humanos por lo que se sienten explotados y desprotegidos en todos los aspectos

causando dafios psicoldgicos y fisicos.

De la dimensién Conflicto la pregunta menos puntuada es la 48 con una valoracion de
1,97 que dice: Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes. En la actual administracion los empleados indican que no se puede expresar lo que

se piensa porque existe una persecucion cuando alguien opina diferente.

De la dimensién Identidad la pregunta menos puntuada es la 53 con una valoracion de
1,85 que dice En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses. Por
todo lo expresado anteriormente los empleados manifiestan que se encuentran
totalmente desvinculados de la institucion y que esto ha ocasionado egoismo entre los

compafieros en donde cada quién se preocupa por sus propios beneficios.
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CAPITULO V: PLAN DE ACCION

El presente capitulo tiene como finalidad plantear al Gobierno Autonomo
Descentralizado del canton Gualaceo, un plan de accién con los resultados obtenidos en
la medicion de clima organizacional, como se pudo observar en el capitulo de resultados
todas las dimensiones tuvieron un resultado desfavorable y muy desfavorable, razon por
la cual a continuacion se presentan distintas estrategias por dimension para mejorar la
percepcion de los empleados en su ambiente laboral. Las estrategias del plan de accion
pueden ser aplicadas por la institucion en el momento que el concejo cantonal

conjuntamente con los directores y jefes administrativos lo ratifiquen.
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5.1 Plan de accién para el GAD Municipal del canton Gualaceo

Tabla 15.

Propuesta del Plan de accion para el GAD Municipal de Gualaceo

] » o o ) y Medios de
Dimension Objetivo Actividad Plazo de ejecucion Responsables L
verificacion
Corregir la planificacion . _
g P Y _Analizar los procesos de los tramites con
organizacion de las . . -
la intencion de eliminar algunas reglas y Anualmente
diferentes actividades dentro : . . . -
acciones innecesarias con la intencion de )
de la organizacion para el . o e Coordinador
mejorar la organizacion y la planificacion. o .
desarrollo de los tramites. Institucional Diagnostico de
@© . . clima
5 -Establecer reuniones de revision del POA ) ) o
= _ _ ] Directores y jefes organizacional
g con los jefes de departamentos con el fin Trimestralmente
c -~ o o Departamentales
2 de planificar y socializar las actividades a .
L Evaluacion
desarrollar. .
Jefatura de Talento desempefio.

-Evaluar los puestos de trabajo y
) _ Humano
reorganizar las funciones de los empleados

para una mejor productividad, Anualmente

considerando el marco legal vigente.




) . o o Plazo de Medios de
Dimension Objetivo Actividades ) . Responsables o
ejecucion verificacion
-Establecer reuniones entre los superiores
] ) . y el equipo de trabajo y retroalimentar
-Incentivar y motivar la responsabilidad ] Mensualmente )
sobre los resultados obtenidos, Concejo .
a los empleados para la toma de o - Diagndstico de
S o o motivandoles a tomar responsabilidad. Cantonal )
© decisiones para disminuir errores y sus o clima
=) . Coordinacion o
— actividades o organizacional
Qo Institucional .
© L Evaluacion
c -Crear charlas y talleres sobre Direccion B
o . L o desempefio.
Q responsabilidad, automotivacion, Administrativa
D ) . L . Semestralmente Talleres y
o integracion, comunicacion y resolucion de Jefatura de

conflictos por parte de encargados del
area de talento humano a los empleados

de la institucién puablica.

Talento Humano

Capacitaciones




) y o o Plazo de Medios de
Dimension Objetivo Actividades ) . Responsables o
ejecucion verificacion
o -Desarrollar un programa de Coordinacion
Diaandstico d
c _ _ _ o iagndstico de
@ recompensas e incentivos para el -Realizar planes de carrera. Anualmente Institucional
= clima
g personal del GAD Municipal Direccion acional
organizaciona
(&) . - .. .
D -Socializar con los colaboradores, las Anualmente Administrativa )
o Indicadores de

politicas, planes de promocién y

recompensa.

Jefatura de

Talento Humano

Gestion
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) . o o Plazo de Medios de
Dimension Objetivo Actividades ) . Responsables L
ejecucion verificacion
-Potencializar todos los logros de los
empleados que se obtengan en base alos ~ Semestralmente
resultados obtenidos de acuerdo a sus Diagnostico
-Promover el trabajo en equipo con la competencias, mediante designaciones de clima
finalidad de realizar las actividades de  para que sean los precursores de proyectos L, organizacio
o L . Coordinacién
I una manera mas rapida. y logren experiencia. o nal
5} _ Institucional »
I Promover la toma de riesgos y o Evaluacion
o ] ] ) Direcciones
decisiones -Crear proyectos en equipo para mejoras  Trimestralmente de
_ Departamentales ) .
en el puesto de trabajo. satisfaccion
de los
empleados.

-Fomentar la formacion y programas de ~ Trimestralmente

desarrollo personal
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Dimension Objetivo

Actividades

Plazo de
) . Responsables
ejecucion

Medios de

verificacion

-Crear un ambiente de comparierismo y

confianza dentro de la empresa

Calor

mediante actividades que vinculen

grupos multidisciplinarios.

-Organizar actividades de convivencia
fuera de la institucion, para fortalecer los

lazos de comparfierismo.

-Realizar actividades que permita dar
reconocimiento publico por diferentes
logros alcanzados (empleado del afio, el

cumpleafiero)

-Realizar actividades de recreacién, como
campeonatos, desayunos trimestrales,

entre departamentos

Trimestralmente

Directores y
Mensualmente Jefes
Departamentales
Jefatura de

Talento Humano

Trimestralmente

Diagnostico de
clima

organizacional
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_ _ o o Plazo de Medios de
Dimension Objetivo Actividades ) . Responsables o
ejecucion verificacion
-Analizar la viabilidad para la propuesta
-Crear programas de desarrollo para los de planes de crecimiento personal de cada Anualmente Coordinacion o
o Diagnostico de
empleados con enfoques y valores empleado. Institucional )
o o clima
= humanos. Direccion o
(@) o organizacional
Q. Administrativa y
< _ _ Evaluacion
-Realizar evaluaciones de desempefio. Anualmente Jefatura de B
desempefio.

Capacitar a los empleados mediante
dinamicas de grupo.

Talento Humano
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Dimension Objetivo

Actividades

Plazo de

ejecucion

Responsables

Medios de

verificacion

-Incrementar la productividad y

desempefio en la institucion.

Estandares de desempefio

-Realizar evaluacion de desempefio.

-Incluir dentro de los manuales de

funciones indicadores de desempefio.

-Establecer planes de incentivos para los

empleados.

Anualmente

Anualmente

Mensualmente

Coordinacion
Institucional
Direccién
Administrativa

Jefatura de

Talento Humano

Diagnostico de
clima
organizacional
Evaluacion

desempefio.
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) . o o Plazo de Medios de
Dimension Objetivo Actividades ) . Responsables o
ejecucion verificacion
-Establecer un cronograma de reuniones
entre el alcalde y los concejales con los Mensualmente
empleados con el fin de mejorar las
falencias encontradas. .
o Diagndstico de
-Implementar en la institucion el ] .
o ) ] ) ) _ Alcaldia clima
= respeto, tolerancia y armonia a través  -Instalar buzones de sugerencia mediante o o
2 o _ Coordinacion organizacional
= de charlas para que los empleados se la plataforma tecnoldgica SAGA con el Trimestralmente o .
c ) o _ ) _, Institucional Evaluacion
8 sientan apoyados en sus decisiones y se fin de que la informacion fluya. B
Jefatura de desempefio.
Indicadores de

consiga el didlogo con el proposito de

evitar malos entendidos.

-Propiciar espacios de dialogo entre los
Directores y Jefes Departamentales y
empleados en donde se puedan expresar
libremente y dar informes del mes de

trabajo ejecutado.

Mensualmente

Talento Humano

efectividad
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Medios de

Dimension Objetivo Actividades Plazo de ejecucion  Responsables o
verificacion
-Para mejorar la ldentidad se usaré las
-Promover el sentimiento de mismas planificadas en la dimension Anualmente Alcaldia .
] _ _ ) L Diagndstico de
= pertenecia de los empleados haciala  Calor y trabajar conjuntamente con las 2. Coordinacion y
© o I clima
yo] institucion. Institucional o
= o organizacional
c -Fortalecer la mision, vision, valores y Jefatura de »
S _ ) S Evaluacion
—_ filosofia de la organizacion en los Talento B
~ . desempefio.
empleados acompafado del espiritu de Semestralmente Humano

pertenencia, mediante charlas.

Elaboracion: Avecillas (2022).
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CONCLUSIONES

La Administracion Publica viene a cumplir una funcion fundamental, tal funcién viene a
ser la de establecer y fomentar una relacion estrecha entre el poder politico o gobierno y
el pueblo. Los componentes principales de la Administracion Publica son instituciones

publicas y funcionarios.

El GAD Municipal del canton Gualaceo es una institucion que se encuentra trabajando
de manera comprometida con los grupos vulnerables buscando satisfacer las necesidades
sociales y econdémicas de la poblacion. Su estructura orgéanica basada en su mision y
visién a encaminado alcanzar los objetivos planificados. Sus principales proyectos estan
direccionados a la Obra Publica y la Planificacidn Territorial del canton tanto en la zona

urbanay rural.

En este sentido, diagnosticar el clima organizacional de una organizacion aportan
informacion valiosa para una adecuada gestién del cambio debido a que influyen en
comportamientos como la rotacion, la satisfaccion laboral, el desempefio, la seguridad,
la satisfaccion, la calidad de servicio y los resultados financieros. Por lo que la mision
del clima organizacional es mejorar la calidad de vida de los individuos que pertenecen a
una organizacion. Un buen clima organizacional crea compromiso, motivacion,

desempefio, satisfaccion y eficiencia en los empleados.

De igual manera para el diagnodstico del clima laboral existen herramientas que nos
permiten obtener resultados, los mismos que reflejan la situacién en la que se encuentra
la institucion, es importante recalcar que la aplicacién de la herramienta debe ser acorde

a las necesidades de la institucion.



La medicion del clima organizacional tuvo un resultado muy desfavorable debido a que
ocho de las nueve dimensiones puntuaron muy desfavorable y solamente la dimension
de Responsabilidad obtuvo una calificacion desfavorable. Con estos resultados todas las

dimensiones reflejaron con una evaluacién desfavorable para la institucion.

Con estos resultados se llevd a cabo la propuesta de un Plan de Accién en donde se
plantea estrategias para mejorar las percepciones de los empelados sobre sus condiciones
de trabajo, las mismas que deberan ser ejecutadas en un plazo determinado facilitando la

ejecucion por parte de la maxima autoridad del GAD Municipal del cantén Gualaceo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al GAD Municipal del cantén Gualaceo que aplique el Plan de Accién
puesto que se lograra erradicar la insatisfaccion y desmotivacion por parte de los
empleados, mejorando el servicio y el entorno laboral.

Se recomienda a la Coordinacion Institucional aplicar de manera oportuna el Plan
Operativo Anual (POA), en el que se incluyan los procesos propuestos en el plan de

accion, con el objetivo de una mejor aplicacion.

Se recomienda hacer un diagnostico de clima organizacional cada afio, para de esta
manera detectar cualquier equivocacion a tiempo y poder hacer un seguimiento de los

cambios ya realizados dentro de la institucion.

Se recomienda actualizar el manual de funciones de la institucion, con la finalidad de
que los miembros de la organizacion se mantengan informados sobre las actividades que

requiere cada puesto.

Se recomienda al Concejo Cantonal dar seguimiento de las diferentes actividades que se
han propuesto, con el objeto de garantizar un ambiente de trabajo saludable con el fin de

mejorar los procesos relacionados con el talento humano.

Se recomienda realizar talleres y capacitaciones en los que se relacione con las
actividades propuestas en el Plan de Accion con el fin de empoderar y motivar a los
empleados y lograr comprometerse con la misién, vision, filosofia y valores

institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1. CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LITWIN Y STRINGER (1968)

REVISADO EN 2001
EDAD:
SEXO:
DEPARTAMENTO:
En el siguiente cuestionario indique para cada una de las o 3
©
siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo E':)
en relacion a su percepcion sobre diversos aspectos de la <
institucion marcando con una X en la respuesta que a >
=

considere mas acertada. Asegurese de responder a todas las
preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni
preguntas con trampa. (Recuerde escoger la casilla que

Muy en Desacuerdo

corresponde a su respuesta en las columnas de la
derecha)

En Desacuerdo

1.- En esta organizacion las tareas estan claramente

definidas

2.- En esta organizacién las tareas estdn logicamente

estructuradas.

3.- En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma

las decisiones.

4.- Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5.- Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacion.

6.- En esta organizacion no existe mucho papeleo para hacer

las cosas.

7.- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites

impiden que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta.

8.- Aqui la productividad se ve afectada por la falta de

organizacion y planificacion.

Acuerdo




9.- En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien

reportar

10.- Nuestra Administracion muestra interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y se

cumplan.

11.- No nos confiamos mucho en juicios individuales, en
esta organizacion, casi todo se verifica dos veces.

12.- Nuestra Administracion le gusta que haga bien mi

trabajo si estar verificandolo con ellos.

13.- Mis superiores solo trazan planes generales de lo que
debo hacer, del resto yo soy muy responsable por el trabajo

realizado.

14.- En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben

resolver los problemas por si mismas.

16.- En esta organizacion cuando alguien comete un error
siempre hay una gran cantidad de excusas.

17.- En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades.

18.- En esta organizacion existe un buen sistema de

promocion que ayuda a que el mejor ascienda

19.- Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mayores que las amenazas y criticas

20.- Aqui, las personas son recompensadas segin su

desempefio en el trabajo.

21.- En esta organizacién hay muchisima critica.

22.- En esta organizacion no existe suficiente recompensa y

reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23.- Cuando cometo un error me sancionan.

24.- La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo
progresaremos si  hacemos las cosas lentas pero

certeramente.
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25.- Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos

oportunos

26.- En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la

competencia.

27.- La toma de decisiones en esta organizacién se hace con
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

28.- Aqui la administracién se arriesga por una buena idea.

29.- Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa.

30.- En esta organizacion se caracteriza por tener un clima
de trabajo agradable y sin tensiones.

31.- Es bastante dificil llegar a las personas en esta

organizacion.

32.- Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y

reservadas entre si.

33.- Las relaciones Gerencia- Trabajadores tienden a ser
agradables.

34.- En esta organizacion se exige un rendimiento bastante

alto.

35.- La administracién piensa que todo trabajo se puede

mejorar.

36.- En esta organizacion siempre presionan para mejorar

continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37.- La administraciéon piensa que si las personas estan

contentas la productividad marchara bien

38.-Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas

que tener un buen desempefio.

39.- Me siento orgulloso de mi desempefio

40.- Si me equivoco, las cosas van mal con los superiores.

41.- En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis

aspiraciones dentro de la organizacion.
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42.- Las personas dentro de esta organizacion no confian

verdaderamente uno de otro.

43.- Mi jefe(a) y compafiero(a) s me ayudan cuando tengo

una labor dificil.

44.- La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor

humano, cdmo se sienten las personas, etc

45.- En esta organizacion se causa buena impresién si uno

se mantiene callado para evitar desacuerdos.

46.- La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante saludable.

47.- La gerencia siempre busca estimular las discusiones

abiertas entre individuos.

48.- Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de

acuerdo con mis jefes.

49.- Lo més importante en la organizacion, es tomar

decisiones de la manera mas fécil y rapida posible.

50.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta

organizacion.

51.- Me siento que soy miembro de un equipo que funciona

bien.

52.- Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal

hacia la compafiia.

53.- En esta organizacion cada cual se preocupa por sus
propios intereses.

iGracias por su Colaboracion j

Recuerde revisar si ha respondido a todas las preguntas




