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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tuvo como objetivo desarrollar un diagnostico del
clima laboral existente en el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de San
Fernando, por la incertidumbre respecto a la percepcion que tienen los colaboradores del
mismo Yy su influencia en el desarrollo de sus funciones. El trabajo incluyd una revision
de la literatura y el desarrollo de un cuestionario de diagndstico propuesto por los autores
Litwin y Stringer, el cual fue aplicado a todos los empleados de la entidad. En base a los
resultados, se determind que las dimensiones estudiadas son desfavorables, ya que se
identificaron problemas en algunos aspectos que necesitan vital atencién, mismos que
fueron consideradas para el levantamiento de la propuesta de mejora del clima laboral,
con el propdsito motivar a los colaboradores a cumplir con los objetivos estratégicos de
la empresa publica.

Palabras clave: Clima laboral, Litwin y Stringer, propuesta de mejora, empresa publica.
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ABSTRACT

The objective of this degree work was to develop a diagnosis of the existing work
environment in the Autonomous Decentralized Municipal Government of San Fernando,
due to the uncertainty regarding the perception that its collaborators have about it and its
influence on the performance of their functions. The work included a review of the
literature and the elaboration of a diagnostic questionnaire proposed by the authors Litwin
and Stringer, which was applied to all the employees of the entity. Based on the results,
it was determined that the studied dimensions are unfavorable, since problems were
identified in some aspects that need vital attention, which were considered for the
development of a proposal to improve the work environment, with the purpose of
motivating employees to meet the strategic objectives of the public company.

Keywords: Work environment, Litwin and Stringer, improvement proposal, public
company
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INTRODUCCION

El Gad Municipal de San Fernando tiene la mision de conformar un sistema de gestion
participativa e incluyente, con proposito de dar solucién a problemas territoriales, sociales
y politicos dentro del territorio, a través de la correcta distribucion de los recursos
asignados por el Estado. La institucion cuenta con 61 empleados. Sin embargo, no se ha
llevado a cabo un diagnostico de clima organizacional, por lo que la administracion

requiere conocer cual es la perspectiva que tienen los colaboradores de su lugar de trabajo.

El presente trabajo de titulacion pretende contribuir con el desarrollo y mejora del
ambiente organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San
Fernando, a través de un diagndstico de la percepcién que tienen los colaboradores de la
institucién publica respecto a su puesto de trabajo. Ademas, el modelo de investigacion

podra ser utilizado como guia para cualquier entidad en condiciones similares.

El capitulo 1 da a conocer los aspectos importantes del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton San Fernando, los mismos que serviran para
obtener una idea general del trabajo de investigacion a desarrollarse. Se revisara su
resefia historica, mision, vision, objetivos institucionales y organigrama con que cuenta
la institucion. Toda la informacion que permita un criterio integral, debido a que es
relevante obtener un criterio general de la organizacion donde se llevara el diagnostico de

clima laboral.

En el capitulo 2, se lleva a cabo la estructuracion de un marco conceptual a partir de una
revision de literatura, utilizando portales digitales como Dialnet, Scielo, ResearchGate y
Google Académico, con el propésito de exponer conceptos de clima laboral, su

importancia, caracteristicas y herramientas para su diagndstico oportuno en empresas.

El capitulo 3 proporciona informacion importante sobre la herramienta de clima laboral
seleccionada, su metodologia, aplicacion y resultados, con el objetivo de definir el clima
organizacional para el Gobierno Autdnomo Descentralizado de San Fernando, a través
del analisis cuantitativo mediante encuestas, para obtener informacidn precisa sobre las
nueve dimensiones de la herramienta de Litwin y Stringer elegida por la direccién de la
organizacion. Todo ello con el propdsito de determinar como se sienten los empleados

sobre su entorno laboral y las relaciones que existen entre los empleados y los directivos



de la empresa. Para procesar y presentar los resultados se utilizara Excel, que permite una

visualizacion completa de los resultados para su analisis.

El capitulo 4 expone la propuesta de plan de accion donde se detallan los objetivos y
actividades necesarias para fortalecer las dimensiones de clima organizacional presentes

en la entidad publica.

En sintesis, al finalizar la investigacion se obtendra un documento donde se detallen los
resultados de la encuesta aplicada a los empleados para determinar el tipo de clima
laboral, mediante la cual se va a conseguir identificar necesidades y oportunidades de
mejora del clima organizacional, que se detallaran en una propuesta de plan de accién que

involucre el compromiso de todos los trabajadores con el GAD.



CAPITULO I
1. GAD Municipal de San Fernando

Este capitulo dara a conocer los aspectos importantes del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén San Fernando, los mismos que servirdn para
obtener una idea general del trabajo de investigacion a desarrollarse.  Se revisar su
resefia histérica, mision, vision, objetivos institucionales y organigrama con que cuenta
la institucion. Toda la informacion que permita un criterio integral, debido a que es
relevante obtener un criterio general de la organizacion donde se llevaréa el diagnéstico de

clima laboral

1.1. Reseina Historica de San Fernando

San Fernando es una region bastante antigua y por este motivo es poseedora de
una extensa historia que se remonta a la época de la cultura Cafari. En aquel tiempo, era
conocida como Leoquina, que se traduce al espafiol como “laguna de culebras”, en alusion
a una antigua leyenda que los nativos narraban sobre la Laguna de Busa. Este sitio es el
principal atractivo del actual canton San Fernando. Mas tarde, la region fue bautizada
como Pacaypamba, o “llano de las guabas”, debido a la existencia masiva de arboles de
dicho fruto. Luego de la llegada de los espafioles, el pueblo fue fundado oficialmente por
el espafiol Juan Salazar Villasante, quien nombré a la region azuaya como Santiago de
San Fernando, en 1562 (GAD Municipal de San Fernando, 2021).

Figura 1
Juan Salazar Villasante

Nota. Fundador de San Fernando. Tomado de (GAD Municipal de San Fernando, 2021)



Durante el siglo XVIII, este territorio se caracterizaba por ser una de las
principales zonas ganaderas. La produccién estaba compuesta por la carne, los cueros y
los quesos, que tenian gran acogida en el mercado regional. De hecho, en aquella época,
eran comercializados inclusive en Guayaquil (GAD Municipal de San Fernando, 2021).
Fue en 1986, cuando el Congreso Nacional decidié elevar al pueblo de San Fernando a la
categoria de Canton del Azuay. Actualmente esta constituido por 4 caserios: Chumblin,
Chapiro, Pacay y Balsapamba, que integran una sola parroquia. De esta forma, la
poblacion fue pionera en otros &mbitos, como la religion y la educacion, pues se fundé el
primer colegio rural denominado “Galo Plaza Lasso”. También fue la primera zona rural
en contar con servicio eléctrico y en erradicar el analfabetismo (GAD Municipal de San
Fernando, 2021).

Actualmente, San Fernando sigue caracterizandose por tener una poblacién
dedicada a la produccion agricola. Gracias a su notable desarrollo, fue declarado como
Patrimonio Nacional en 1972, y actualmente se emprenden en la region varias iniciativas

centradas en el turismo sustentable (GAD Municipal de San Fernando, 2021).

La municipalidad del Canton San Fernando se encuentra ubicada en la calle Sucre
y 10 de agosto esquina, frente al parque central del cantén. Realiza sus actividades en un
edificio, en donde funciona la Biblioteca, Recaudacion, Tesoreria, Comisaria,
Contabilidad, Jefatura de Avallos y Catastros, Bodega, Fiscalizacion, Secretaria General,
Direccién de Obras Publicas, Direccion Financiera, Direccién de Planificacion y
Urbanismo, Asesoria Juridica, Sala de Sesiones y Alcaldia. En total, existen 61
colaboradores (GAD Municipal de San Fernando, 2021). En base legal y normativa que
se sustenta el Estatuto Organico Funcional por Procesos del Gobierno Auténomo

Descentralizado de San Fernando, en orden jerarquico es la siguiente:

e Constitucion de la Republica del Ecuador.

e Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia Descentralizacién
COOTAD.

e Ley Organica de Servicios Publicos LOSEP.

¢ Reglamento Organico bajo la Gestion de Procesos.



1.2.Direccién Estratégica del GAD de San Fernando

1.2.1. Misiony Vision
Misién

“Satisfacer las necesidades y contribuir al bienestar de los habitantes del canton
San Fernando, con la dotacion eficiente y eficaz de servicios de agua potable,
alcantarillado, educacion, desarrollo comunitario, seguridad ciudadana, medio ambiente,
infraestructura vial, regeneracion y equipamiento urbano; con personal capacitado y
comprometido con la gestion municipal y de conformidad con el plan de ordenamiento

territorial y desarrollo cantonal y las disposiciones legales vigentes.” (GAD Municipal de
San Fernando, 2021).

Vision

“Nuestra vision es la de construir un cantén lider en gestion y administracion, que
cuente con todos los servicios basicos de infraestructura, equipamiento y vialidad,
comprometido con el cuidado del medio ambiente, impulsando el turismo responsable y
diferente, con una ciudad ordenada urbanistica e integra territorialmente, fortalecida
institucionalmente con su personal capacitado y dispuesto a trabajar con amor y grandeza

por el desarrollo del canton y lograr el buen vivir con la participacion social de toda su
gente” (GAD Municipal de San Fernando, 2021).

1.2.2. Obijetivos del GAD de San Fernando

En el siguiente apartado se presentan los objetivos institucionales del GAD
Municipal de San Fernando: (GAD Municipal de San Fernando, 2021)

a. Buscar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y proteccion de
los intereses locales;

b. Planificar e impulsar el desarrollo fisico del Cantén y de sus areas urbanas y
rurales;

c. Acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los
pobladores del canton para lograr el creciente progreso y la indisoluble
unidad de la nacion;

d. Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura, de
la educacion y la asistencia social;

e. Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a los
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problemas que enfrenta el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
con arreglo a las condiciones cambiantes, en lo social, politico y econémico;
Estudiar la tematica municipal y recomendar la adopcién de técnicas de
gestion, con procedimientos de trabajo, tendientes a profesionalizar y
especializar la gestion del gobierno local;

Auspiciar y promover la realizacion de reuniones permanentes para discutir
los problemas municipales, mediante el uso de mesas redondas, seminarios,
talleres, conferencias, simposios, cursos y otras actividades de integracion y
trabajo;

Capacitacion al talento humano, para lograr una perfeccion en la gestion
municipal;

Tomando como base la identificacién de la vision de futuro, recogidos por el
PlanOperativo Anual, Plan de Ordenamiento Territorial, el Plan de Trabajo
del alcalde o alcaldesa y la situacion actual de la institucién y de los servicios,

se proponga el fortalecimiento y redimensionamiento institucional.

1.2.3. Niveles del GAD de San Fernando

Las actividades del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San

Fernando comprenden los siguientes niveles: (GAD Municipal de San Fernando, 2021).

a) Nivel Legislativo;
b) Nivel Ejecutivo;

c) Nivel Asesor;

d) Nivel Operativo;
e) Nivel de Apoyo

Los niveles administrativos estaran integrados de la siguiente manera:

1. Nivel Legislativo. - Representado por el Concejo Cantonal, que esta integrado por el

alcalde o alcaldesa que lo preside y que tendrd voto en las decisiones de los

respectivos érganos legislativos; en caso de empate su voto sera dirimente de acuerdo

al Art. 321 del COOTAD vy por los concejales y concejalas elegidos por votacion

popular.

Corresponde al Concejo Cantonal determinar:

Las politicas institucionales para el logro de los objetivos planteados.



- Fiscalizacion.
- Reglamento Organico Funcional por procesos GAD Municipal del cantén San
Fernando
- Expedir ordenanzas, reglamentos y acuerdos para su administracion, es la
maxima jerarquia, y esta representada por el Consejo Cantonal.
2. Nivel Ejecutivo. - Es el nivel de mayor jerarquia administrativa, representado por

el alcalde o alcaldesa.
Corresponde al alcalde o alcaldesa:

- Ejecutar las politicas trazadas por el Nivel Legislativo.
- Decidir e impartir instrucciones para la administracion.
- Coordinar y supervisar el cumplimiento efectivo y eficiente de las
actividades para el desarrollo de la administracion municipal.
3. Nivel Asesor. - Son los drganos de consulta del Consejo Municipal y de los
diferentes niveles administrativos y funcionarios con el tnico fin de mejorar el

servicio publico.
Esta conformado por:

a) Comisiones Permanentes;

b) Comisiones Especiales, de acuerdo al Art. 327 del COOTAD.

c) Procuraduria Sindica;

d) Los Directores Departamentales: Administrativo - Financiero, Obras Publicas,
Planificacion, Gestion Ambiental;

e) jefe de la Unidad de Administracion de Talento Humano

f) Relacionista Publico

g) Auditoria Interna, 6rgano dependiente de la Contraloria General de Estado.

4. Nivel Operativo. - Es el encargado de la planificacion y organizacion del trabajo
de cada departamento, facilita directrices para la ejecucion y cumplimiento de los

procesos de cada uno de los campos propios de la actividad municipal.

Cumple con las politicas y los objetivos del Gobierno Auténomo Descentralizado
a través de la ejecucion de planes y programas aprobados por el nivel al que esté
subordinado.

Conformado por:



9)
5.

Direccion de Obras Pablicas, integrada por: Secretaria

Agua Potable Equipo Caminero Cuadrilla

Direccién de Planificacion.

Direccion de Gestion Ambiental, integrada por: Alcantarillado y Areas Verdes.

Desechos Solidos

Registro de la Propiedad.

Seccion de Fiscalizacion
Nivel de Apoyo. - Tiene a su cargo las actividades complementarias, para ofrecer
la ayuda material de procedimientos o servicios internos a todos los niveles y
unidades administrativas a fin de que cumplan con sus funciones y la realizacion de

los objetivos institucionales.

Esta compuesto por:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
i)
)

Direccién Administrativa Financiera, integrado por: Contabilidad:;

Tesoreria; Compras Publicas; Bodega- Almaceén;

Unidad de Administracion del Talento Humano.

Secretaria General.

Justicia, Policia y Vigilancia: Comisaria Municipal.

Proteccion:

Junta Cantonal de Proteccion de los Derechos de los Nifios, Nifias y Adolescentes.
Educacion y Cultura: Biblioteca.

Relaciones Publicas

Bienestar



1.2.4. Antecedentes de la agricultura en el Ecuador

A continuacion, se detalla el organigrama funcional del Gobierno Autébnomo

Descentralizado Municipal de San Fernando. Ver Figura 2.

Figura 2
Organigrama funcional del GAD municipal de San Fernando

{ COMISIONES }——[ CONCEJO CANTONAL ]

[ CONCEJOS CANTONALES ]-— R
ALCALDIA
REGISTRO DE LA
PROPIEDAD

DIRECCION DE
PROCURAURIA SINDICA

CONCEJO CANTONAL DE
PROTECCION DE DERECHOS

CUERPO DE BOMBEROS }

I

JUNTA CANTONAL DE
PROTECCION DE DERECHOS

[ FISCALIZACION }' [ RELACIONES PUBLICAS ]
[ Direccién Financiera ] Direccién Administrativa ] [ Secretaria General } Concejo municipal ]

1 | |

Directorio de planificacién Direccién de obras publicas D'TECC'On_dE gestion Direccién de desarrollo
ambiental social

Nota. La Figura muestra la estructura organica del GAD municipal de San Fernando,
tomado de GAD Municipal de San Fernando, 2021

Concejo cantonal:

El concejo cantonal se encarga de la emisién y formulacién de politicas publicas,
ademas de observar, vigilar y realizar acciones para exigir el cumplimiento de los
derechos individuales y colectivos en la aplicacion de los servicios publicos, privados, no
gubernamentales y comunitarios relacionados con las politicas de igualdad y de
proteccion de derechos. De igual manera, hacer seguimiento y evaluacion de las politicas
para la igualdad y la proteccion de derechos. Finalmente, promover la conformacion y
fortalecimiento de las Defensorias Comunitarias y Consejos Consultivos de titulares de

derechos.
Alcaldia:

La alcaldia busca expedir acuerdos, resoluciones y normativa reglamentaria en las

materias de competencia del gobierno autonomo descentralizado. También, aprueba el



plan de desarrollo y el de ordenamiento territorial formulados participativamente con la
accion del consejo municipal de planificacion y las instancias de participacion, asi como

evaluar la ejecucion.
De igual manera se encarga de:

a) Aprobar u observar el presupuesto del gobierno autonomo descentralizado, que
debera guardar concordancia con el plan de desarrollo y con el de ordenamiento
territorial; asi como garantizar una participacion ciudadana en la que estén
representados los intereses colectivos de la parroquia rural en el marco de la
Constitucion y la ley.

b) Aprobar a pedido del presidente de la junta municipal, traspasos de partidas
presupuestarias y reducciones de crédito, cuando las circunstancias lo ameriten;

c) Autorizar la contratacion de empreéstitos destinados a financiar la ejecucion de
programas y proyectos previstos en el plan de desarrollo y de ordenamiento
territorial, observando las disposiciones previstas en la Constitucion y la ley;

d) Proponer al concejo municipal proyectos de ordenanzas en beneficio de la
poblacion;

e) Designar, cuando corresponda, sus delegados en entidades, empresas u
organismos colegiados;

f) Emitir politicas que contribuyan al desarrollo de las culturas de la poblacién de su
circunscripcion territorial, de acuerdo con las leyes sobre la materia. Ademas, la
Alcaldia tiene estrecha relacion con otros concejos cantonales, cuerpo de
bomberos, registro de la propiedad, juntas cantonales y otras instituciones

previstas en la Ley.
Direccion administrativa:

La direccion administrativa tiene la funcion de convocar, instalar, presidir,
suspender y clausurar las sesiones de la Asamblea. Asimismo, da el seguimiento y
cumplimiento a las politicas, planes y programas aprobados por la Asamblea. Por otra
parte, elabora participativamente el plan operativo anual y la proforma presupuestaria.
También, coordina un plan de seguridad ciudadana acorde a la realidad de la
circunscripcion Territorial y presenta a la Asamblea y ciudadania en general un informe
anual escrito, para su evaluacion a través del sistema de rendicion de cuentas y control

social.
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Concejo municipal:

El concejo municipal busca intervenir con voz y voto en las sesiones y

deliberaciones de la junta municipal. También:

a) La presentacion de proyectos de acuerdos y resoluciones, en el dmbito de
competencia del gobierno autonomo descentralizado;

b) La intervencién en la asamblea y en las comisiones, delegaciones y
representaciones que designe la junta municipal, y en todas las instancias de
participacion;

c) Fiscalizar las acciones del ejecutivo parroquial de acuerdo con este Codigo y la
ley; y,

d) Cumplir aquellas funciones que le sean expresamente encomendadas por la junta

municipal.
Direccion financiera:

La direccion financiera buscar:

a. Registrar, clasificar y distribuir la correspondencia externa a los diferentes
departamentos de la Municipalidad y al Concejo Municipal.

b. Velar por el cumplimiento y realizar el seguimiento a la Ordenanza del
Procedimiento del Concejo Municipal.

c. Despachar y tramitar diariamente los asuntos resueltos por el alcalde y el Concejo
Municipal.

d. Preparar las actas y resoluciones del Concejo y suscribirlas con el alcalde.

e. Elaborar el orden del dia de las sesiones del Concejo, de acuerdo a la disposicion

del sefior alcalde y realizar la respectiva convocatoria.
Secretaria General:
Dentro de las actividades mas importantes de la secretaria general se encuentra:

a. Registrar, clasificar y distribuir la correspondencia externa a los diferentes
departamentos de la Municipalidad y al Concejo Municipal.
b. Velar por el cumplimiento y realizar el seguimiento a la Ordenanza del

Procedimiento del Concejo Municipal.
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c. Despachar y tramitar diariamente los asuntos resueltos por el alcalde y el Concejo
Municipal.

d. Otorgar informes, certificaciones y demas documentos municipales, que se
encuentren bajo su responsabilidad, previa autorizacion del sefior alcalde.

e. Revisary proponer reformas al sistema de documentacion y archivo del Concejo.

f. Coordinar el protocolo institucional en los actos oficiales.

Direccién de obras publicas:

a. Supervisar y coordinar las actividades que desarrollan los departamentos bajo su
direccion;
b. Programar, dirigir, coordinar, ejecutar, supervisar y evaluar las funciones de los

Departamentos que forman parte de la Direccion de Obras Publicas;
Directorio de planificacion:

a. Se encarga de coordinar, dirigir y evaluar el proceso de planificacion cantonal y
su articulacion con los diferentes niveles de gobierno; la ejecucion de programas
y proyectos; el disefio geométrico vial; y, la preservacion del patrimonio

arquitectonico, promoviendo el desarrollo del territorio.
Direccion de gestion ambiental:

a. Dirigir, planificar, coordinar la ejecucion, y controlar los procesos relacionados al
manejo ambiental y de materiales aridos y pétreos en el cantdn; asi como de los
servicios comunales y desechos sélidos.

Direccién de desarrollo social:

a. Coordinar el desarrollo integral de la poblacion mediante acciones y programas
de educacidn, recreacion, deporte y participacion social; propiciar un Municipio

culto, digno, ordenado, solidario y socialmente integrado.
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1.3. Aspectos Relevantes de la Gestion de Recursos Humanos en
Gobiernos Auténomos Descentralizados

En el siguiente apartado se procede a explicar brevemente aspectos relevantes de
la gestion de talento humano para colaboradores que poseen un vinculo con los Gobiernos

Auténomos Descentralizados.

1.3.1. Cadigo Organico de Organizacion Territorial (COOTAD)

Los Servidores Publicos de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados en la
Seccion Tercera en el Articulo 360 segiin la COOTAD, (2015) sostiene: “administracion
del personal de los GAD sera autbnoma y se regulara por las disposiciones del COOTAD
que para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas”
(p. 109); situacién por el cual los servidores publicos deben regirse a las préacticas de las
normativas teniendo como fin regular la administracion del talento humano aplicando

autonomia en la gestion.

1.3.2. Caodigo de Trabajo

En los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales se desempefian tanto
trabajadores como servidores publicos; la normativa vigente que regula la relacion entre

la contratacion y el trabajador es el codigo de trabajo.

1.3.3. Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

La Administracion Técnica del Talento Humano en el titulo cuarto, capitulo uno
en el articulo 54 de la redaccion contiene: LOSEP, (2010) “el sistema de desarrollo del
talento humano de orden puablico integra nuevos modelos de planificacion; clasificacion
de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacién integral, capacitacion para
ascensos, competencias profesionales y evaluacion del desempefio” (p. 28-29); los
subsistemas responden al conjunto de politicas que sirven para validar las potencialidades
de los aspirantes en calidad de servidores publicos, acciones que destacan los principios
de eficiencia, eficacia y de igualdad en las oportunidades de quienes participan

cumpliendo los preceptos de la Ley.

Para el correcto desempefio de los trabajadores dentro de una institucion publica
y en la observancia de las leyes reguladoras de dichas instituciones, es importante llevar
a cabo un diagnostico de clima laboral, debido a que permite obtener la percepcién de los

trabajadores respecto a sus puestos de trabajo, ya que esto influye en la eficiencia y
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eficacia con la que lo que los colaboradores desempefian sus funciones en beneficio de la
comunidad. Por otra parte, es un pedido del sefior Alcalde, como una herramienta en la
que sus resultados serviran para administrar el talento humano de manera més apropiada,

atendiendo a las necesidades de los colaboradores de la entidad.
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CAPITULO II
2. CLIMA ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo, se llevara a cabo la estructuracion de un marco conceptual
a partir de una revision de literatura, utilizando portales digitales como Dialnet, Scielo,
ResearchGate y Google académico, con el proposito de exponer conceptos de clima
laboral, su importancia, caracteristicas y herramientas para su diagndstico oportuno en

empresas.

Toda la informacion recopilada servird de guia para un mejor entendimiento de la
influencia que posee el clima organizacional en los trabajadores, también, ayudara a la
determinacion de la mejor herramienta de diagndstico que se ajuste a la realidad de la
entidad y los colaboradores del “GAD Municipal de San Fernando”.

2.1. Definicion de Clima Organizacional

Segln Barboza y Rivera (2021) el clima organizacional, o laboral, es uno de los
conceptos que, en el uso cotidiano adquiere diferentes connotaciones. En este sentido, se
dice que el clima laboral consiste en un grupo de caracteristicas que definen a una
organizacion y que la distingue de otras; estas caracteristicas son de permanencia relativa

en el tiempo e influyen en la conducta de las personas.

Sotelo y Figueroa (2017) lo definen como un conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman. La perspectiva del individuo depende del
ambiente en el cual se encuentre; hace énfasis en las caracteristicas permanentes de una

organizacion que la diferencian de otra e influyen en el comportamiento de las personas.

Para Pérez (2016), se refiere a una variable que tiende a representar el conjunto de
percepciones compartidas por los trabajadores a propdésito de su ambiente interno de
trabajo que son construidas a partir del significado que otorgan ellos a sus experiencias
laborales las cuales influyen en el comportamiento del trabajador, en su desempefio y, por
ende, en la productividad organizacional, asi como en los lazos de compromiso afectivo

con su organizacion.

Por otra parte, Espinoza y Jiménez (2019) afirman que el clima organizacional,

involucra las siguientes variables: actitudes, valores, normas y sentimientos, que los
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trabajadores descubren que se hallan en la empresa en que laboran, por consiguiente, el
clima organizacional, es un resultado de la interaccion de los motivos intimos del
individuo, estimulos que le proporciona la empresa y de las perspectivas estimuladas en
la reciprocidad; por la tanto, se encuentra integrado por las tipologias que figuran a esa
estructura, y que se diferencian de otras, e intervienen sobre la actuacion de personas

involucradas en esa empresa.

En sintesis, el clima organizacional influye en las motivaciones y el
comportamiento que tienen los miembros de una organizacion, enfatiza la importancia

del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social.

2.1.1. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones intentan explicar importantes aspectos de la conducta de los
individuos que trabajan en una organizacion, utilizando conceptos como motivacion y
clima. Segln esta teoria, las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y practicas de direccion como tipos de supervision autoritaria, participativa.
Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
como el sistema de comunicacién, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, entre otros y otros son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo como sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los deméas miembros,

entre otros (Litwin y Stringer, 1968, como se citd en Sandoval, 2014).

Segun el criterio de Piligua y Arteaga (2019), las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y
que influyen con el comportamiento de los individuos, por esta razon, para llevar a cabo
el estudio del clima organizacional es conveniente analizar las dimensiones. En sintesis,

las dimensiones que poseen mayor presencia en la literatura son:

e Liderazgo: influencia realizada por ciertas personas principalmente los jefes, en
el procedimiento de otros para lograr resultado. No tiene un patrén definido, pues
va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimiento, ademas es coyuntural.

e Responsabilidad: es el sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas las decisiones; tener conocimientos claros sobre sus

trabajos.
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e Motivacion: son las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de propdsitos y
expectativa de las personas en su contorno organizacional.

e Estandares: la organizacion establece el nivel de productividad y rendimiento de
las personas en su trabajo, los capacita, instruye, informa sobre tareas, métodos,
metas y resultado propuesto.

e Cooperacion: es el sentimiento de los mismos de la organizaciéon sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros funcionarios
de la organizacion.

e Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer
que se escuchen sus quejas en la direccion.

e Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

e Organizacion: hace referencia a si existen o0 no métodos operativos y establecidos
de la organizacion del trabajo, si existe un manual de funciones o un organigrama
funcional que permita que los empleados desempefiar sus funciones de manera
mas fécil.

De manera especifica, las dimensiones que aparecen con mayor frecuencia en todos los
instrumentos de medicion se concentran en las siguientes variables: toma de decisiones;
que se refiere a la manera més adecuada de proceder a la hora de tomar decisiones en base
a la seguridad y conviccidn, claridad organizacional; grado en que el trabajador percibe
que existen parametros de accion precisos y confiables en la organizacion, liderazgo; la
capacidad de influir en las decisiones de una organizacion, con el fin de que esta alcance
todos los objetivos, y motivacion; la capacidad que tiene una empresa de mantener

implicados a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento (Manosalvas et al., 2015)

2.2.  Importancia del Estudio de Clima Organizacional

En la actualidad, factores como la competitividad exigen a las empresas estar en
un constante desarrollo, innovacion y busqueda de estrategias que les permita ofertar un
mejor producto o servicio. La fuerza laboral interna de una organizacion es un factor de

importancia para el desarrollo competitivo de la misma (Barboza & Rivera, 2021). Por
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este motivo, conocer cual es el clima laboral dentro de una entidad, correlaciona
directamente con el rendimiento, ya que permite la implementacion de acciones

correctivas si es necesario, a nivel operativo como administrativo (Martinez et al., 2020).

En este sentido, el clima organizacional constituye uno de los aspectos mas sutiles
y complejos de la gestion de los recursos humanos, cuyo estudio y anélisis ha tomado
cada vez més relevancia por ser la forma més efectiva de diagnosticar la satisfaccion del

talento humano y su compromiso con la estrategia de la empresa (Garcia & Valle, 2020).

Por otra parte, Piligua y Arteaga (2019) comentan que el diagnostico del clima
laboral, suministra retroalimentacion en los procesos que trastocan la conducta
organizacional, asi mismo, permite proponer planes de mejora, encaminados al cambio
de condiciones y conductas de los implicados, a través de la mejora con la finalidad de
optimizar los niveles de motivacién y rendimiento profesional, encauzando en muchos

casos, el hecho de que los implicados propongan cambios 0 mejoras.

En la actualidad, hay algunas instituciones que no cuentan con instrumentos para
la medicion del clima organizacional, pues consideran que hacerlo no es importante y no
aporta nada a su gestion y a sus resultados, sin conocer que el clima organizacional puede
ser un vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, puede ser factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, y su medicién
proporciona herramientas a los gerentes o directivos para que orienten sus esfuerzos hacia
los aspectos que estan contribuyendo a afectar positiva o negativamente la productividad

de su organizacién o area de trabajo (Cardozo y Chung, 2019).

Las investigaciones referentes al clima organizacional tienen como objetivo que las
instituciones tomen conciencia de lo importante que es crear y mantener un buen ambiente
laboral dentro de ellas, y que de esta manera puedan llegar a marcar una diferencia con
otras entidades en cuanto a brindar una buen servicio de calidad y por ende enfrentar los
cambios que en la actualidad exigen las instituciones en el mundo globalizado, pues no
solamente se debe de estar preparado hacia el interior sino también hacia los factores
externos que influyen, ya sea de manera directa o indirecta en las organizaciones y que a

la vez son un reto para la competitividad en el mundo.
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2.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

Autores como Garcia y Valle (2020) y Pérez (2016) consideran importante resaltar

las siguientes caracteristicas para entender mejor el clima organizacional:

v" El clima laboral hace referencia a las caracteristicas del ambiente donde se labora,
dichas caracteristicas interactian de manera directa e indirecta con los trabajadores
y su desempefio.

v" Es una variable que se desarrolla dependiendo del comportamiento del trabajador y
el entorno organizacional.

v' El clima laboral afecta el comportamiento del trabajador.

v' Se diferencia entre una organizacion y otra. Incluso de un area de la misma empresa
a otra.

En la misma linea, Manosalvas et al. (2015) afiaden que:

v' El clima laboral es un factor determinante directo del comportamiento del trabajador
porque se relaciona con las actitudes y expectativas del mismo.

v’ Puede ser complicado definirlo con palabras, pero es facil de identificar sus
resultados.

v’ Esta basado en las particularidades de la realidad exterior y como las percibe el
empleado y la organizacion.

v" Sus factores pueden cambiar pero el clima puede continuar igual.

v’ Puede cambiar a corto plazo, pero no si hay factores culturales de por medio.

En sintesis, conocer el estado del clima de una organizacién permite detectar el
nivel de retroalimentacidn existente en cada uno de los procesos efectuados. También, la
calidad del clima laboral es sumamente importante para la satisfaccion de los trabajadores
y por lo tanto en su productividad. Cuando los colaboradores se encuentran satisfechos,
realizan su trabajo de manera eficiente y por lo tanto, la productividad de la empresa

aumenta.

2.4. La Motivacion y el Liderazgo como Factores Determinantes del
Clima Organizacional

La motivacion y liderazgo son considerados variables representativas del clima

organizacional. A continuacién, se procede a detallar la respectiva justificacion:
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24.1.

La motivacion en el clima organizacional

En la literatura existen diversos autores que proponen varias teorias respecto a qué

factores influencian la motivacion de los trabajadores dentro de una entidad, siendo las

principales las de Maslow, Herzberg y McClelland, debido a que la motivacion, desde el

campo personal, hasta el profesional tienen gran repercusion para el clima laboral de una

entidad, ya que, un empleado motivado trabaja mejor que uno desmotivado. (Piligua &

Arteaga, 2019). En el siguiente apartado se procede a detallar los aspectos principales de

cada teoria:

24.2.

La teoria de la jerarquia de necesidades de (Abraham Maslow, 1965, como se cito
en Manosalvas et al., 2015), establece que las motivaciones dependen de la
satisfaccion de 5 tipos de necesidades en un orden jerarquico, en torno a que, si la
primera necesidad no es satisfecha, impacta directamente en la motivacion de la
persona. Ademas, la teoria considera que, para lograr la motivacion de los
trabajadores, las organizaciones deben proveer de las condiciones dptimas para
satisfacer estas necesidades a través del desempefio de sus roles en el trabajo.

La teoria de la motivacion e higiene de (Herzberg, 1965, como se citd en
Manosalvas et al., 2015) determina que existen 2 factores que interactian con la
satisfaccion laboral, los de motivacion y los extremos o de higiene. Esta teoria
considera que los factores de higiene se vinculan directamente con las condiciones
fisicas del trabajo, relaciones interpersonales y la seguridad. De igual manera, los
factores motivacionales se relacionan al reconocimiento y progreso.
(McClelland, 1970, como se citd en Manosalvas et al., 2015) considera en su
teoria que la motivacién en el ambiente laboral, se encuentra relacionada con las
necesidades personales y la priorizacion de algunas por encima de otras en cada
persona. Tanto el poder, la afiliacion y el logro, son necesidades individuales y
para que una persona se encuentre motivada, deberia ser ubicada en los cargos
donde satisfaga la necesidad que mas predomine segun su perfil psicoldgico.

El liderazgo en el clima organizacional

Segun Garcia y Valle (2020) se puede considerar liderazgo al nivel de autoridad

y potestad que tiene un individuo para dirigir a una comunidad de personas. Por otra parte,

Sandoval (2014) define al liderazgo dentro del clima organizacional como la habilidad de

guiar a los participantes o colaboradores de un grupo constituido hacia el cumplimiento

de una mision, vision u objetivo.
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Asimismo, Barboza y Rivera (2021) comentan que existe una diferenciacion entre
conceptos sobre liderazgo, lider y estilo de liderazgo. No le sirve de mucho a una
organizacion mantener grandes cantidades de recursos materiales, financieros, humanos
y tecnoldgicos si los directivos no poseen los conocimientos, aptitudes o capacidad para
administrar estos recursos y alcanzar los objetivos institucionales con productividad y
calidad. Manosalvas et al. (2015) afirman que existe una correlacion significativa entre el
liderazgo, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, determinando que estos son
representativos en la eficiencia con la que se cumplen los objetivos de la entidad.

2.5. Tipos de Clima Organizacional

De acuerdo con Likert (1968) citado en Sandoval (2014) expresa que existen dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subcategorias. A continuacion, se procede a detallar:

¢ Clima autoritario exploratorio: donde la mayor parte de las decisiones se toman
en la cima de la organizacion.

e Clima autoritario paternalista: donde la direccion tiene una confianza moderada
en sus empleados.

e Clima participativo consultivo: donde la politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores.

e Clima participativo en grupo: donde la direccion tiene plena confianza en sus
empleados y los procesos de decision estan muy bien integrados en todos los

niveles.

2.6. Herramientas para la 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.

En este sentido, al realizar la encuesta, es importante que se realice de forma
anonima a fin de que el empleado se sienta en confianza al responder de tal forma que los
resultados seran lo més cercanos a la realidad, basados en la percepcion de los empleados
(Garcia & Valle, 2020).
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A continuacion, se exponen algunos cuestionarios que pueden servir el desarrollo

del trabajo académico:

2.6.1. 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.

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 supervisién 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.

Recompensa. Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en gue la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Desafio. Sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo. 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.

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.

. Estandares. Es la percepcidn de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.
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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. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. 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.

2.6.2. 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 necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los
tipos de comunicacién 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.

23



2.6.3. 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 organizacion.

3. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmdsfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimensién 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, etc.)

6. Rendimiento. (remuneracién). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracién 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 dimension 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 organizacién 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.Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension 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.
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CAPITULO III
3. DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente capitulo proporciona informacion importante sobre la herramienta de
clima laboral seleccionada, su metodologia, aplicacion y resultados, con el objetivo de
definir el clima organizacional para el Gobierno Auténomo Descentralizado de San
Fernando, a través del andlisis cuantitativo mediante encuestas, para obtener informacion
precisa sobre las nueve dimensiones de la herramienta de Litwin y Stringer elegida por la
direccion de la organizacion. Todo ello con el propoésito de determinar cdmo se sienten
los empleados sobre su entorno laboral y las relaciones que existen entre los empleados
y los directivos de la empresa. Para procesar y presentar los resultados se utilizara Excel,

que permite una visualizacion completa de los resultados para su analisis.

3.1. Metodologia
3.1.1. Herramienta a aplicar para el diagndstico del clima organizacional

Luego de un andlisis profundo de las diversas herramientas utilizadas para medir
el clima organizacional, con el responsable del area de recursos humanos del Gobierno
Auténomo Descentralizado, se dispuso que la herramienta de Litwin y Stringer es
adecuada para la organizacion, ya que, se adapta a las necesidades de la empresa, como
una entidad que tiene responsabilidad con la sociedad.

La herramienta de medicién de clima laboral propuesta por Litwin y Stringer se
encuentra estructurado por 53 preguntas, que se encuentran distribuidas en nueve
dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estandares de
desempefio, apoyo, conflicto e identidad, que permiten obtener resultados de la

percepcion que posee cada individuo de la empresa sobre su puesto de trabajo.

Como antecedentes, Litwin y Stringer, fueron los primeros autores en
conceptualizar el clima organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima
es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho

entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.

La teoria de Litwin y Stringer busca explicar importantes aspectos de la conducta

de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando conceptos como motivacién
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y clima. Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que

mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

Adicionalmente, respecto a la metodologia de la herramienta existen preguntas
que requieren una tabulacion negativa, debido a que una calificacion alta resulta en un
perjuicio para la empresa. Mismas que se enfatizaran en su respectivo andlisis de las

dimensiones.

El instrumento estd estructurado como escala tipo Lickert de 4 puntos. Las

respuestas van desde Muy en Desacuerdo a Muy de Acuerdo.

1. Estructura: Refleja la percepcion de los trabajadores con respecto a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones.
e ltems Positivos: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 10.
e [tems Negativos: 7,8, 9.
2. Responsabilidad: Refleja la percepcion de los trabajadores con respecto a su
autonomia en la toma de decisiones.
e [tems Positivos: 12, 13, 14, 15.
e [tems Negativos: 11, 16, 17.
3. Recompensa: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa
recibida por su trabajo.
e [tems Positivos: 18, 19, 20, 23.
e [tems Negativos: 21, 22.
4. Riesgo: Refleja el sentimiento que poseen los trabajadores de los desafios que se
le imponen.
e litems Positivos: 25, 26, 28.
e [tems Negativos: 24, 27.
5. Calor: Refleja la percepcion de los miembros de la institucion sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales.
e [tems Positivos: 29, 30, 33.
e ltems Negativos: 31, 32.
6. Estandares de Desempefio: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre las
normas de rendimiento de la empresa.
e [tems Positivos: 34, 35, 36, 37, 39.

e [tems Negativos: 38.
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7. Apoyo: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu

o filosofia de ayuda dentro de la organizacion.
e [tems Positivos: 41, 43, 44.
e [tems Negativos: 40, 42.

8. Conflicto: Refleja la percepcion de la capacidad que posee la organizacion de

aceptar las opiniones distintas, los problemas y fomentar la busqueda de

soluciones.
e [tems Positivos: 46, 47, 49.
e [tems Negativos: 45, 49.

9. ldentidad: Refleja el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la

organizacion.
e tems Positivos: 50, 51.

e [tems Negativos: 52, 53.

Los items se puntdan de 1 a 4 puntos, siendo la categorizacion:

Tabla 1

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

Nota. La tabla muestra la calificacion de las preguntas de la herramienta.

Tabla 2
Escala de calificacion en preguntas calificadas de forma negativa
Muy de Acuerdo 1
De Acuerdo 2
En Desacuerdo 3
Muy en Desacuerdo 4

Nota. La tabla muestra la calificacion de las preguntas de la herramienta.
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Para el andlisis de las dimensiones, la puntuacion total de cada una ser dividida
por su nimero de items para sacar un promedio, y para el andlisis del clima global, se

sumaran los Valores codificados de todas las dimensiones y seran divididas por 9.

3.1.2. Resultados de clima organizacional

El cuestionario se aplico a 63 colaboradores, es decir, la totalidad de trabajadores
del Gobierno Autonomo Descentralizado de San Fernando. La encuesta se hizo de manera
presencial en una visita programada a la entidad publica, gracias al apoyo del area de
Talento Humano, se brind6 una capacitacion previa para el conocimiento del motivo de

la encuesta, la metodologia de calificacion y su importancia para la entidad.

3.1.3. Tabulacioén y resultados organizacional

La tabulacién de resultados consiste en un promedio de todas las respuestas por
pregunta y por dimension. Se considerd hacer un polarizado de las preguntas cuya
calificacion alta resulta en perjuicio para la empresa, segun el criterio propio del
investigador en base a la realidad del Gobierno Autonomo Descentralizado y lo

establecido por el autor de la herramienta.

Para visualizar los resultados se utilizé Excel, ya que se considera un programa
confiable y puede garantizar la exactitud de los resultados. Luego, los resultados se

tabularon especificamente, para cada dimension, y luego globalmente, para todas las

dimensiones.

Tabla 3

Escala para la interpretacion de los datos obtenidos
Escala Criterios
-2.5 Muy desfavorable
25a29 Desfavorable
3.0a35 Favorable
3.6a4.0 Muy Favorable

Nota. La tabla muestra la escala de interpretacion de los datos para los resultados.
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3.1.3.1.

Anélisis de la dimensiéon de Estructura

Esta dimension esta relacionada con las reglas, jerarquia, reglamentos,

obligaciones y politicas de la organizacidn. En este sentido, se refiere a la normativa

vigente en la empresa.

Tabla 4
Preguntas de la dimension Estructura
NUmero Pregunta
1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.
2 En esta organizacion las tareas estan I6gicamente 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 existen muchos papeleos para hacer las cosas.
7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas. (Tomadas en cuenta)
8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
planificacion.
9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.
10 Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y

procedimientos estén claros y se cumplan.

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

color rojo.
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Figura 3
Dimension de Estructura

Dimension Estructura

Preguntal Pregunta 2 Pregunta3 Pregunta4 Pregunta5 Pregunta 6 Pregunta7 Pregunta8 Pregunta9 Pregunta 10

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimension estructura, que se procede a
interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

En la Figura 3 se pueden observar los resultados de la dimension estructura. Todos
estos resultados segun la escala de interpretacion se encuentran en el rango de favorables.
La pregunta 3 refiere a si se conoce quién posee autoridad en la empresa para la toma de
decisiones, con un puntaje de 3.44/4. La pregunta 4, refiere al conocimiento claro de las
politicas de la institucion, existe una calificacion de 3.21/4. La pregunta 10, que hace
referencia a si muestra interés por las normas, méetodos y procedimientos estén claros y
se cumplan. La pregunta nimero 2; si las tareas poseen una buena estructura logica, tiene
una calificacion de 3.16/4. Respecto a la pregunta 1; si las tareas se encuentran bien
definidas, existe una puntuacion de 3.14/4. La pregunta 5 refiere al conocimiento claro

de la estructura organizacional de la entidad, con una puntuacién de 3.09/4.

Por otra parte, este resultado segun la escala de interpretacion, se encuentra en el
rango desfavorable, la pregunta 6 hace referencia a los tramites para la realizacion de

funciones, con un valor de 2.65/4.

Para los items redactados en forma negativa, la pregunta 7 sugiere que las que
existe un exceso de reglas, detalles y tramites que impiden que las nuevas propuestas sean
consideradas, con una calificacion de 2.59/4, la pregunta 8 refiere a si la productividad se
ve afectada por la deficiente organizacion y planificacién, ya que posee una calificacién
de 2.40/4, la pregunta 9 permite conocer si en la empresa los trabajadores tienen a quien
reportar, con un valor de 2.57/4. Todas en el rango desfavorable, pero por su naturaleza

se lo interpreta de forma positiva para la empresa.
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3.1.3.2.  Andlisis de la dimensién de Responsabilidad

La dimension responsabilidad se refiere a la percepcion de cada persona sobre el
proceso de toma de decisiones en su puesto, cémo 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 Pregunta

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

12 Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con
ellos.

13 Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy 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.

Nota. Preguntas del componente responsabilidades positivas; con color negro, y
negativas; con color rojo.
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Figura 4
Dimension de Responsabilidad

Dimension Responsabilidad

3,14
i

Pregunta 1l  Preguntal1l2  Pregunta 13 Pregunta 14  Pregunta1l5 Pregunta1l6  Pregunta 17

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimensién responsabilidad, que se procede
a interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

En la Figura 4 se presentan los resultados de la encuesta aplicada referente a la
dimension Responsabilidad. Todos estos resultados segun la escala de interpretacion se
encuentran en el rango de favorables, la pregunta 13 indica si los superiores trazan planes
generales de lo que se debe realizar y no de manera individual, con una calificacién de
3.38/4, la pregunta 12 buscar conocer si la gerencia fomenta el correcto desempefio de
funciones sin necesidad de interferir, posee una calificacion de 3.25/4, la pregunta 14 se
relaciona con la necesidad de sobresalir y tener iniciativa de manera individual por cada
empleado, posee una calificacion de 3.14/4, la pregunta 15 hace referencia a si la filosofia
de la institucion consigue que los trabajadores resuelvan los problemas por su mismos,

con un valor de 3.00/4.

Para los items redactados en forma negativa, en la pregunta 11, donde se indica si
existe desconfianza en los juicios emitidos de manera individual en la empresa, existe una
calificacion de 2.81/4, considerado desfavorable, la pregunta 16 refiere al accionar que
tienen los trabajadores cuando se comete algun error respecto a justificaciones, tiene una
calificacion de 2.44/4 y la pregunta 17 busca determinar si los problemas relacionados a
la responsabilidad se llevan adecuadamente entre los colaboradores, posee una
calificacion de 2.14/4, que segun la escala se encuentran en el rango de muy
desfavorables. Todas estas preguntas, por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva
para la empresa.
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3.1.3.3.  Anadlisis de la dimensién de 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, o una forma de castigo por no hacerlo.

Tabla 6
Preguntas dimension Recompensa
NUmero Pregunta
18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que

el mejor ascienda.

19 Las recompensas e incentivos que se perciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas.

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

21 En esta organizacion 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.

Nota. Preguntas del componente recompensa positivas; con color negro, y negativas;
con color rojo.

Figura 5
Dimensién de Recompensa

Dimensidon Recompensa

2,37

Pregunta 18 Pregunta 19 Pregunta 20 Pregunta 21 Pregunta 22 Pregunta 23

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimensién Recompensa, que se procede a
interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

En la Figura 5 se puede observar los resultados de la encuesta referente a la

dimension Recompensa. Todos estos resultados segin la escala de interpretacion se

33



encuentran en el rango de muy desfavorables, la pregunta 19 muestra si los incentivos o
recompensas son mayores a las amenazas o castigos que perciben los trabajadores, donde
se obtiene una calificacion de 2.48/4, la pregunta 18 refleja el nivel de promocion
existente para que los trabajadores asciendan, da un resultado de 2.46/4, la pregunta 20
busca determinar si los trabajadores son recompensados de acuerdo el grado de

desempefio, con una valoracion de 2.37/4.

Para los items redactados en forma negativa, la pregunta 21 dice si en la entidad
existe mucha critica, se obtuvo una calificacidn de 2.46/4, la pregunta 22 se centra en si
existe suficiente recompensa y reconocimiento cuando se realiza un trabajo correcto, se
obtuvo una valoracién de 2.40/4, finalmente, la pregunta 23 muestra existen sanciones
cuando se cometen errores, donde se obtuvo una calificacion de 2.17/4, que segun la
escala se encuentran en el rango de muy desfavorables, pero por su naturaleza se lo

interpreta de forma positiva para la empresa.
3.1.3.4.  Andlisis de la dimensién de 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 departamentales, ya que esto

mejorara la motivacion para lograr objetivos mas complejos.

Tabla 7
Preguntas dimensién Riesgo
NUmero Pregunta
24 La filosofia de nuestra empresa es que a largo plazo progresamos mas si

hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

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 organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad

28 Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea.

Nota. Preguntas del componente Riesgo positivas; con color negro, y negativas; con
color rojo.
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Figura 6
Dimension Riesgo

Dimension Riesgo

3,27
'

Pregunta 24 Pregunta 25 Pregunta 26 Pregunta 27 Pregunta 28

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimension Riesgo, que se procede a
interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

La Figura 6 muestra los resultados de la encuesta respecto a la dimension Riesgo.
Este resultado segun la escala de interpretacion se encuentra en el rango favorable, la
pregunta 28 hace referencia a si la gerencia toma riesgos cuando existe una buena idea o
propuesta, con una calificacion de 3.10/4.

Por otra parte, este resultado segun la escala de interpretacion, se encuentra en el
rango desfavorable, la pregunta 25 muestra si la empresa y sus miembros toman riesgos
oportunamente, dando una calificacién de 2.94/4.

Para los items redactados en forma negativa, la pregunta 27 se centra es descubrir
si en la empresa las decisiones se toman con demasiada precaucion para prevenir riesgos
potenciales, se obtuvo una calificacion de 3.27/4, la pregunta 24 hace referencia a la
filosofia de la gerencia de la empresa en torno al progreso y comparacion con la
competencia, donde se obtuvo una calificacion de 2.68/4, la pregunta 26 busca descubrir
si la empresa toma riesgos potenciales eventualmente, obteniendo una valoracion de
2.33/4, que segun la escala todas se encuentran en el rango de muy desfavorables, pero

por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva para la empresa.
3.1.3.5.  Analisis de la dimension Calor

La dimension 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
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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.

Tabla 8
Preguntas dimension Calor

NUmero Pregunta

29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.
30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y

sin tensiones.

31 Es bastante dificil Ilegar a conocer a las personas en esta organizacion.
32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.
33 Las relaciones jefatura - trabajador tienden a ser agradables.

Nota. Preguntas del componente Calor positivas; con color negro, y negativas; con color
rojo.

Figura7
Dimension de Calor

Dimension Calor

Pregunta 29 Pregunta 30 Pregunta 31 Pregunta 32 Pregunta 33

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimensién Color, que se procede a
interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

La Figura 7 muestra los resultados de la dimension calor tras aplicar la encuesta
al personal de la empresa. Este resultado segun la escala de interpretacién se encuentra
en el rango favorable, la pregunta 33 hace referencia a si las relaciones entre jefes y

trabajadores son agradables, donde se obtuvo una calificacion de 3.00/4.

36



Por otra parte, todos estos resultados segun la escala de interpretacion, se
encuentran en el rango desfavorables, 1a pregunta 29 indica busca determinar si en la
empresa existe una atmasfera amistosa, con una calificacion de 2.90/4, la pregunta 30
hace referencia a si en esta empresa existe un clima de trabajo sin tensiones y agradable,

donde se obtuvo un valor de 2.83/4.

Por ultimo, para los items redactados en forma negativa, la pregunta 31 indica si
es dificil llegar a conocer a las personas dentro de la empresa, con una valoracion de
2.40/4, la pregunta 32 busca determinar si las personas en la empresa tienden a ser frias
o reservadas entre ellas, con 2.00/4, que seguln la escala se encuentran en el rango de muy

desfavorables, pero por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva para la empresa.
3.1.3.6.  Analisis de la dimensién de Estdndares 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 Pregunta

34 En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35 La Jefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar.

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

37 La Jefatura 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.

Nota. Preguntas del componente estandares de desempefio positivas; con color negro, y
negativas; con color rojo.
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Figura 8
Dimension de Estandares de Desempefio

Dimension Estandares de desempeio

3,41

Pregunta 34 Pregunta 35 Pregunta 36 Pregunta 37 Pregunta 38 Pregunta 39

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimensién Estandares de desempefio, que
se procede a interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

La Figura 8 muestra los resultados de la encuesta respecto al componente
Estandares de Desempefio. Todos estos resultados segun la escala de interpretacion se
encuentran en el rango de favorables, la pregunta 39 indica si los empleados se encuentran
satisfechos con su propio desempefio, donde se obtuvo una calificacion de 3.49/4, la
pregunta 35 busca identificar si la gerencia de la empresa considera que todo trabajo
puede siempre mejorar, con una valoracion de 3.41/4, la pregunta 34 hace referencia a si
en la organizacion se exige un rendimiento alto, donde se obtuvo una puntuacién de
3.33/4, la pregunta 37 busca demostrar si la gerencia piensa que las personas se
encuentran contentas, la productividad de la empresa seria mejor, con una calificacion de
3.13/4.

Por otra parte, este resultado segun la escala de interpretacion, se encuentra en el
rango de desfavorable, la pregunta 38 hace referencia al pensar de los trabajadores
respecto a que el llevarse bien entre todos, afecta considerablemente el desempefio de

funciones, con una valoracion de 2.56/4.

Por altimo, para el item redactado en forma negativa, la pregunta 36 refiere a si
siempre existe presion por mejorar la realizacion de funciones y el rendimiento personal
y grupal, donde se obtuvo una calificacion de 1.78/4, que segln la escala se encuentran
en el rango de muy desfavorables, pero por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva

para la empresa.
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3.1.3.7.  Andlisis de la dimensién 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.

Tabla 10
Preguntas cuestionario de Apoyo

NUmero Pregunta

40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
41 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro

de la organizacion.

42 Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una
en la otra.
43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44 La filosofia de nuestra Jefatura enfatiza el factor humano (cémo se sienten
las personas, etc.).

Nota. Preguntas del componente Apoyo positivas; con color negro, y negativas; con
color rojo.

Figura 9
Dimension de Apoyo

Dimension Apoyo

Pregunta 40 Pregunta 41 Pregunta 42 Pregunta 43 Pregunta 44

Nota. La figura muestra la calificacion Apoyo, que se procede a interpretar de acuerdo
al parrafo siguiente.

En la Figura 9 se presentan los resultados de la aplicacion de la encuesta respecto
a la dimensién Apoyo, la pregunta que se encuentran en el rango de favorable segun la
escala de interpretacion, la pregunta 43 trata si los jefes y compafieros de area se apoyan

entre ellos cuando existen dificultades, con una puntuacion de 3.03/4.
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Por otra parte, todos estos resultados segun la escala de interpretacion, se
encuentran en el rango de desfavorables, la pregunta 41 hace referencia a si en la empresa,
la gerencia hablar sobre las aspiraciones de los colaboradores, con una calificacion de
2.81/4, finalmente, la pregunta 44 si la filosofia de la empresa considera el factor humano
como algo relevante, es decir, como se sienten las personas, con una calificacion de
2.87/4.

A las siguientes preguntas se aplicO una ponderacion negativa, ya que su
calificacion representa un efecto perjudicial para la el clima organizacional, la pregunta
42 busca demostrar si en la empresa los trabajadores confian entre ellos, se obtuvo una
valoracion de 2.33/4 y la pregunta 40 muestra si los errores cometidos afectan a los
superiores, donde se obtuvo una calificacion de 1.97/4, que segun la escala se encuentran
en el rango de muy desfavorables, pero por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva

para la empresa.
3.1.3.8.  Andlisis de la dimensién Conflicto

La dimension 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 proposito de buscar soluciones tan pronto sucedan problemas en la empresa.

Tabla 11
Preguntas cuestionario de Conflicto
NUmero Pregunta
45 En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos.

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

47 La Jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

48 Siempre puedo decir lo que pienso, aungue no esté de acuerdo con mis

jefes.
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49 Lo més importante en la organizacién es tomar decisiones de la manera

mas facil y rapida posible.

Nota. Preguntas del componente Conflicto positivas; con color negro, y negativas; con
color rojo.

Figura 10
Dimensién Conflicto

Dimension Conflicto

I'

Pregunta 45 Pregunta 46 Pregunta 47 Pregunta 48 Pregunta 49

Nota. La figura muestra la calificacion de la dimensién Conflicto, que se procede a
interpretar de acuerdo al parrafo siguiente.

La Figura 10 muestra los resultados obtenidos tras la aplicacion de la encuesta a
los miembros de la empresa, en lo que refiere al componente Conflicto. Todos estos
resultados segun la escala de interpretacion, se encuentran en el rango de desfavorables,
1a pregunta 48 hace referencia si los colaboradores siempre pueden expresar lo que piensa,
aungue no estén de acuerdo con el criterio de los jefes, con una puntuacion de 2.92/4, la
pregunta 47 menciona si los jefes siempre buscan estimular discusiones abiertas entre los

miembros de la empresa, con una calificacion de 2.70/4.

Para los items redactados en forma negativa, la pregunta 46 se relaciona con la
actitud que poseen los lideres de la institucion respecto al conflicto entre unidades y
departamentos y qué tan recurrente es, con una valoracion de 2.70/4, la pregunta 49 se
relaciona con la importancia que es para la empresa tomar decisiones con celeridad y de
la manera mas féacil, con una calificacion de 2.65/4, la pregunta 45 busca determinar si la
empresa, como entidad, causa buena impresion o es mejor mantener cautela, donde se
obtuvo una calificacion de 2.51/4, que segln la escala se encuentran en el rango de
desfavorables, pero por su naturaleza se lo interpreta de forma positiva para la empresa.
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3.1.3.9.  Andlisis de la dimensién ldentidad

La dimensién 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 cuestionario de Identidad

NUmero Pregunta

50 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51 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 de sus propios intereses.

Nota. Preguntas del componente Identidad positivas; con color negro, y negativas; con
color rojo.

Figura 11
Dimensioén de ldentidad

Dimension Identidad

Pregunta 50 Pregunta 51 Pregunta 52 Pregunta 53

Nota. La figura muestra la calificacion de la Identidad, que se procede a interpretar de
acuerdo al parrafo siguiente.

La Figura 11 muestra los resultados de la Gltima dimensién de la herramienta de
Litwin y Stringer, denominada Identidad. Todos estos resultados segun la escala de
interpretacion se encuentran en el rango de favorables, la pregunta 50 hace referencia a si

las personas se sienten o no orgullosas de pertenecer a la institucién, donde se obtuvo una
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calificacion de 3.29/4, la pregunta 51 busca demostrar si los trabajadores se sienten

miembros de un equipo, con una valoracién de 3.33/4.

Por ultimo, para los items redactados en forma negativa, la pregunta 52 muestra
si los colaboradores sienten que existe lealtad hacia la empresa, donde se obtuvo una
calificacion de 2.41/4, la pregunta 53 se centra en saber si en la organizacion cada
trabajador se preocupa por sus propios intereses y no por los demds, con una nota de
2.25/4, que segun la escala se encuentran en el rango de muy desfavorables, pero por su

naturaleza se lo interpreta de forma positiva para la empresa.
3.1.3.10. Analisis Global

La Tabla 13 hace referencia a la escala de interpretacién de los resultados globales
de la encuesta de clima organizacional. Se hizo uso de una semaforizacién de acuerdo al
criterio, donde el color rojo corresponde a muy desfavorable, el color naranja a

desfavorable, el color amarillo a favorable, el color verde a muy favorable.

Tabla 13
Escala para la interpretacion de los resultados globales
Color Escala Criterios
-2.5 Muy desfavorable
25a29 Desfavorable
3.0a35 Favorable
3.6a40 Muy Favorable

Nota. La tabla indica la escala de interpretacion de la herramienta de Litwin y Stringer.

La Figura 12 refleja los promedios generales de cada dimension de la herramienta
propuesta por Litwin y Stringer para estimar el clima laboral del GAD de San Fernando.

Esta informacion servira para analizar de manera eficaz los resultados globales.
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Figura 12
Resultados Globales de las 9 dimensiones

Tabulacion General

Nota. La figura muestra la Tabulacion General, en base a la escala de colores presentada
en la tabla 3.

La Figura 12 muestra las calificaciones por dimensién del clima organizacional,
la dimension Estandares de Desempefio con una nota de 2, la dimension Estructura posee
una valoracion de 2.95, la dimension Responsabilidad tuvo una calificacion de 2.88, la
dimensién Riesgo obtuvo una valoracion desfavorable de 2.87, la dimension Identidad
posee una valoracion de 2.82, la dimensién conflicto con una puntuacion de 2.70, la
dimension Calor obtuvo una calificacién de 2.63, la dimensién Apoyo obtuvo una
calificacion de 2.60, que se encuentran en el rango desfavorable. finalmente, la dimensién
Recompensa, con una puntuacion de 2.39, se encuentra en catalogada como muy

desfavorable. Ninguna dimension se encuentra en el rango favorable y muy favorable.
3.1.3.11. Analisis por variables sociodemograficas

Adicionalmente, se complementa el analisis general del clima organizacional con
una comparacion en torno a variables sociodemogréaficas, como: sexo, edad y antigliedad
laboral. Datos que estan incluidos en el encabezado de la herramienta aplicada.

En base al sexo de los colaboradores de la entidad; Ver Tabla 14, se puede estimar

los siguientes resultados. Ver Figura 13.
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Tabla 14

Cantidad de colaboradores por sexo

Masculino 35
Femenino 28

Nota. Criterio de clasificacion sociodemogréafico.

Figura 13

Dimensiones de clima laboral por sexo

Dimensiones de clima laboral por sexo

Identidad

Conflicto

Apoyo

Estandares de desempefio
Calor

Riesgo

Recompensa
Responsabilidad

Estructura

IR 2,79 0,02
INjeSE——— 2,73 0,08
eI 260 0,00
IS 295 0,00

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Estdndare
Responsa Recompe Riesgo Calor sde Apoyo  Conflicto 'Identidad
Estructura -
bilidad nsa desempe
fo
B Hombres 3,02 2,90 2,46 2,90 2,66 2,95 2,61 2,65 2,86
B Mujeres 2,89 2,87 2,33 2,85 2,59 2,95 2,60 2,73 2,79
m Diferencia 0,13 0,01 0,05 0,02 0,03 0,00 0,00 0,08 0,02

B Hombres M Mujeres M Diferencia

Nota. La figura muestra la tabulacion por sexo y su diferencia, donde se enfatiza la
percepcion del clima organizacional de los hombres y mujeres colaboradores de la

entidad.

La Figura 13 no muestra diferencias significativas en las dimensiones de clima

laboral de hombres y mujeres de la entidad. Sin embargo, se puede recalcar que esta

variacion se enfatiza levemente en la dimensién conflicto y estructura. Los servidores

publicos hombres suelen percibir con menos intensidad el conflicto y la estructura del

Gobierno Autbnomo Descentralizado.
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Tabla 15
Criterio de clasificacion de edad

Criterio de clasificacion
Jovenes adultos 20-39
Adultos medios 40-49
Adultos maduros  desde 50

Nota. Criterio de clasificacion sociodemogréafico.

Figura 14
Dimensiones de clima laboral por rango de edad

Dimensiones de clima laboral por rango de edad

Identidad
Conflicto IO S 2 G O
Apoyo OGN DA S D) S S
Estandares de desempefio  IEEEEEEDNOSEN DO QR O SR
Calor IS 6 6 ) A
Riesgo IS S 7 2
Recompensa IERGE NS 7 ee—
Responsabilicac s ) 10 6 I )y S
Estructura IO 3 O S 7 S I

0,00 1,00 200 300 400 500 600 700 800 9,00 10,00

Estandar

Estructur Responsa Recompe Riesgo Calor es de Apoyo Conflicto

a bilidad nsa desempe
fio
B Jévenes adultos 2,97 2,96 2,15 2,78 2,95 2,95 2,64 2,69
B Adultos medios 3,01 2,96 2,15 2,48 2,66 2,90 2,48 2,82

B Adultos maduros 2,78 2,87 2,17 2,72 2,64 2,98 2,58 2,60

M Jévenes adultos  ® Adultos medios  ® Adultos maduros

Identidad

2,83
3,00
2,83

Nota. La figura muestra la tabulacion por rango de edad, donde se enfatiza la percepcion
del clima organizacional de los colaboradores adultos jovenes, adultos medios y adultos

maduros de la entidad.

En la Figura 14 se puede observar que las diferencias mas marcadas de la

percepcion de clima organizacional se centran en los adultos medios, es decir, los

colaboradores entre el rango de 40-49 afios. Dimensiones como Estructura, Conflicto y

entidad poseen una calificacion mas alta en esta variable sociodemogréafica. Mientras que

dimensiones como Riesgo, Calor y Apoyo, tienen una variacion representativa con los

otros 2 segmentos de analisis.
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Tabla 16
Criterio de clasificacion de antigliedad

Criterio de clasificacion

Poco tiempo de antigiiedad 0-2
Mediano tiempo de antigtiedad 2-10
Mucho tiempo de antigtiedad +10

Nota. Criterio de clasificacion sociodemogréafico.

Figura 15
Dimensiones de clima laboral por rango de antigiedad

Dimensiones de Clima Organizacional por rango de
antiguedad

Identidad | N 3 O O 2y g S
Conflicto GGG OO ) 7
Apoyo IEENGEEE GO 2y 6 g
Estandares de desempefio NSNS 70—
Calor |G ) SO 2 GO
Riesgo IS0 2ye 7.
Recompensa I )G 7 222 emn——.
Responsabilidad I D) S G g 7
Estructura IS OO oo

0,00 1,00 200 3,00 4,00 500 6,00 7,00 800 95,00 10,00

espon Estdnda
Estruct <abilida Recom Riesgo | Calor | resde Apoyo Conflict Identid
d ensa desemp o ad
efio
B Poco tiempo de antigliedad 3,01 2,84 2,47 2,47 | 2,62 2,94 2,65 2,69 2,79

B Mediano tiempo de antigiiedad 2,90 2,86 2,67 2,80 2,80 3,17 2,60 3,00 3,00
B Mucho tiempo de antigliedad 3,00 2,97 2,24 2,67 2,69 @ 3,08 2,69 2,67 2,95

B Poco tiempo de antigliedad ® Mediano tiempo de antigiedad ™ Mucho tiempo de antigliedad

Nota. La figura muestra la tabulacion por rango de antigiiedad, donde se enfatiza la
percepcion del clima organizacional de los colaboradores con poco tiempo, mediano
tiempo y mucho tiempo de antigtiedad.

La Figura 15 muestra que existen diferencias marcadas de la percepcion de clima
laboral segun la antigliedad. En los colaboradores con mediano tiempo de antigliedad, es
decir, de 2 a 10 afios, se presentan las mejores puntuaciones. En los colaboradores con
poco tiempo de antigliedad se observan resultados mas bajos. En los colaboradores con
mucho tiempo de antigliedad se puede visualizar calificaciones medias.
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Una vez establecida analizado los resultados globales y por variables

sociodemogréficas, se procede a situar las dimensiones de acuerdo al puntaje obtenido en

la tabulacion, esto permitird determinar si es pertinente llevar a cabo un plan de mejora o

un plan de reforzamiento. Existen planes de mejora cuando las dimensiones son

calificadas como desfavorable y muy desfavorable. Por otra parte, hay planes de

reforzamiento cuando la calificacion que se obtuvo de las dimensiones fue de favorable a

muy favorable, de acuerdo a la escala de valoracion propuesta anteriormente.

Tabla 17

Escala de decision de la propuesta de accion

Escala Ponderacion Dimension de Propuesta de
resultados Accidn
-2.5 Muy desfavorable Recompensa. Plan de Mejora
25a Desfavorable Estructura, Plan de Mejora
2.9 Responsabilidad,
Riesgo, Calor,
Estandares de
desempefio, Apoyo,
Conflicto e
Identidad.
30a Favorable Plan de
3.5 Reforzamiento
36a Muy Favorable Plan de
4.0 Reforzamiento

Nota. Criterio de valoracion y calificacién de dimensiones del clima laboral.

De acuerdo a la Tabla 17, los resultados muestran que ocho dimensiones se sitlian

en los el rango desfavorable entre 2.5 y 2.9, que corresponde al color naranja. Por otra

parte, solo una dimension se encuentra en el rango muy desfavorable de -2.5, que

corresponde al color rojo. Por lo que se puede concluir que, el Gobierno Auténomo

Descentralizado de San Fernando requiere un plan de mejora.

48



CAPITULO IV
4. PROPUESTA DE PLAN DE ACCION

La propuesta de mejora para el Gobierno Autonomo Descentralizado de San
Fernando, se centra en promover la mejora del clima laboral a través de la adecuada
motivacion y liderazgo dentro de la empresa. Para que la propuesta sea efectiva, es
importante que la direccion dé el primer paso junto con el departamento de Recursos

Humanos.

Una vez obtenidos los resultados del capitulo anterior sobre el diagnostico del
clima organizacional, se propone un plan de mejora para la empresa, el cual analizara
cada problema de acuerdo a los aspectos presentados en la herramienta, tomando en
cuenta solo los méas sensibles, es decir con los promedios y preguntas de las dimensiones

que estan en los rangos de desfavorable y muy desfavorable.

El plan de mejora se visualiza de izquierda a derecha: dimensiones, conceptos,
preguntas, objetivos, actividades, plazos, medios de verificacién para comprobar que los

objetivos planteados estén logrando un ambiente organizacional efectivo.

4.1. Antecedentes

Luego de un diagnostico del clima laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado de San Fernando, los empleados de la organizacién coincidieron en que
se pueden mejorar varios aspectos del clima actual de la organizacién. En este sentido,
las recomendaciones de actuacion seran una herramienta para mejorar los resultados y la

satisfaccion de los empleados de los diferentes departamentos.

4.2. Plan de Mejora para el Gobierno Autonomo Descentralizado de
San Fernando

Para llevar a cabo el plan de mejora se desarrollé una matriz en la que se distribuye
en orden por titulo, dimension; que es el nombre de la dimension donde se encuentran
deficiencias, concepto; definicion de la dimension, pregunta; la pregunta que se encuentre
en el rango desfavorable o muy desfavorable, con el objetivo de poder establecer
objetivos y actividades que se podran desarrollar en diferentes plazos de ejecucion y
responsables de ejecutar las actividades establecidas en el plan de accion, siendo el

objetivo mejorar el entorno organizacional en beneficio de los empleados. Ver Tabla 18.
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Tabla 18
Plan de Mejora

normativa que
esta presente
dentro de la
empresa.

agilitar las
actividades y
resultados

. . Concepto de la _— . Plazo de Medio de
Dimensién 1cepto C Pregunta Objetivo Actividad . . Responsables N
dimensién ejecucion verificacion
Esta dimension se
Evaluar los puestos
encuentra !
. de trabajo y
vinculada a las :
reorganice las
reglas de la . .
N Reorganizar las funciones de los .
organizacion, - Analista de
- . funciones de los | empleados para una
jerarquias, 6. En esta . Talento Humano L
: o empleados para mejor : Evaluacion de
regulaciones, organizacion no . A presidente del ~
Jeni= : una mejor productividad, desempefio
Estructura obligaciones y existen muchos ok . Anual GAD. .
oy productividad, considerando el Clima
politicas. En este | papeleos para hacer . . Consultor B
sentido. hace las Cosas considerando el | marco legal vigente. externo Organizacional
" marco legal Proponer un mapeo :
referencia a la . (opcional)
vigente. de procesos para
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. L Concepto de la " - Plazo de Medio de
Dimension 1cepto C Pregunta Objetivo Actividad - o Responsables NS
dimension ejecucion verificacion
La dimension
responsabilidad .
P - Realizar talleres de
hace referencia la - L
ercepcion que Integracion,
P comunicacion y
tiene cada persona . S
Supervisar y resolucion de
respecto a la toma X
- . promover la conflictos por parte
de decisiones en .
2 . .| autorresolucion de | de encargados del
su cargo, como | 15. Nuestra filosofia .
> : problemas area de talento .
actdan los enfatiza que las Analista de
comunes entre los humano a los .
- colaboradores personas deben Talento Humano | Clima
Responsabilidad empleados y empleados de la Semestral o
cuando deben ser resolver los . LA Jefaturas organizacional
sus propios jefesy | problemas por si GEUTiI7 L2 Trsiieten pfilftss: departamentales
i . responsabilidad de Establecer
tomar decisiones, mismo X
. » encontrar reuniones
asi también, las .
A soluciones mensuales para
leRrelianee 37 apropiadas retroalimentar
responsabilidad prop ' .
posibles
gue se centran en -
. dificultades y tratar
el vinculo LA
su solucién.
empleado-
empresa.
La dimension de 18. En esta Proponer y ejecutar
Recompensa se | organizacion existe Observar el evaluaciones de
centra en el un buen sistema de | desempefio en el desempefio.
conocimiento que promocion que trabajo de los Establecer planes
poseen los ayuda a que el mejor diferentes de incentivos de Evaluacion de
colaboradores ascienda. trabajadores de la | carécter material Analista de desempefio
Recompensa ; . Anual .
sobre los premios | 19. Las recompensas empresa para mismos que se Talento Humano Clima

que pueden recibir
por haber
realizado sus
funciones con
eficacia y

e incentivos que se
perciben en esta
organizacion son
mayores que las

amenazas Y criticas.

analizar posibles

oportunidades de
ascenso e
incentivo.

ejecutaran de
acuerdo a
resultados de
evaluacion de
desempefio.

organizacional
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Dimension Cor!cepto.tlje = Pregunta Objetivo Actividad I?Iazo _C!e Responsables M_edm Q?
dimension ejecucion verificacion
eficiencia o un Socializar la
castigo en el caso metodologia de
contrario ascensos del sector
publico.
20. Aqui las
personas son
recompensadas
segun su desempefio
en el trabajo.
La dimension de Analizar los
Riesgo se 25. Esta métodos utilizados
relaciona con los | Organizacion ha para establecer los
sentimientos que | tomado riesgosen [ Conseguir que la objetivos de la
poseen cada uno los momentos entidad publica entidad publica
de los oportunos. establezca con (analizar la
colaboradores de mayor eficacia problematicas,
la empresa sobre objetivos necesidades y
Riesgo los desafios que alcanzables y se reque_rimientos de Anual Presidente del C_Iima}
deben hacer en su 27. Latoma de adapte a la la sociedad) con el GAD organizacional

trabajo. Es
importante que la
empresa cree retos
a nivel gerencial
como
departamental, ya
que esto
fomentara la

decisiones en esta

organizacion se hace

con demasiada
precaucion para
lograr la méxima
efectividad

situacion actual de
la empresa, en
cumplimiento con
Plan Operativo
Anual.

fin de verificar la

precision de su
alcance por parte de

los empleados.
Proponer a los
colaboradores la
presentacion de

proyectos nuevos
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Dimension

Concepto de la
dimension

Pregunta

Objetivo

Actividad

Plazo de
ejecucion

Responsables

Medio de
verificacion

motivacion para
alcanzar metas
mas complejas.

de mejora que
cubran aspectos un
tanto olvidados o de

poco abordaje.

Calor

La dimension de
Calor se relaciona
a como absorbe el

equipo de
trabajadores el
ambiente laboral
agradable entre
ellos. En este
sentido, busca
determinar si ellos
logran acoplarse
con efectividad,
brindarse ayuda y
entendimiento en
sus puestos de
trabajo para
resolver
problemas con
respecto y
amabilidad.

29. Entre la gente de

esta organizacion
prevalece una
atmosfera amistosa.

30. Esta
organizacion se

caracteriza por tener

un clima de trabajo
agradable y sin
tensiones.

Mejorar la
relacion existente
entre los
colaboradores de
la empresa para
evitar malos
entendidos que
afecten el
rendimiento de la
empresa.

Efectuar talleres de
integracion
centrado en la
relacion entre
trabajadores con los
departamentos de la
entidad publica.

Anual

Presidente del
GAD

Diagndstico de
clima
organizacional
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. L Concepto de la " - Plazo de Medio de
Dimensién Icepto ¢ Pregunta Objetivo Actividad . o Responsables o
dimension ejecucion verificacion
La dimension de
Estandares de
~ Establecer
Desempefio Fomentar el
. manuales de
enfatiza sobre las correcto :
~ funciones
normas de desempefio de las .
o . . . incluyendo
rendimiento que 38. Aqui es mas funciones y - .
. . L indicadores de Analista de
a existen en la importante llevarse actividades, ~ .
Estandares de s . . . desempefio. Talento Humano | Evaluacion de
~ organizacion para | bien con los demas | teniendo presente . Semestral ~
Desempefio . Realizar Jefes desempefio
el cumplimiento que tener un buen el respeto y el .
. - o evaluaciones de departamentales
de las mismas, desempefio compaferismo 9
desempefio
demostrando lo entre los L .
verificando niveles
relevante de tener empleados de la .
" S reales con ideales
metas u objetivos empresa publica. -
T de desempefio
implicitos o
explicitos.
Establecer un canal
. o Proponer una S
La dimension de metodoloaia de de comunicacion
ApOoYyo se centra ologt: (correo electronico,
2 comunicacion de . .
en como los 41. En esta - numero de teléfono,
: o recomendaciones .
trabajadores se organizacion la - L lugar fisico) donde S
. : hacia la maxima - . Diagndstico de
sienten respecto al gerencia habla . los trabajadores : Analista de .
Apoyo autoridad respecto Trimestral clima

espiritu de ayuda,
a niveles altos
como bajos en la
escala de jerarquia
de la empresa.

acerca de mis
aspiraciones dentro
de la organizacion.

alos
procedimientos y
conflictos dentro
de la empresa
desde la

puedan expresar sus
recomendaciones
respecto a las
funciones,
conflictos y
posibles soluciones

Talento Humano

organizacional
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Dimension

Concepto de la
dimension

Pregunta

Objetivo

Actividad

Plazo de
ejecucion

Responsables

Medio de
verificacion

44, La filosofia de
nuestra Jefatura
enfatiza el factor
humano (cémo se
sienten las personas,
etc.).

perspectiva de los
colaboradores.

para mejorar la
productividad de la
entidad publica.

Conflicto

La dimension de
Conflicto se
centraen la

capacidad que
poseen los jefes
de la entidad, asi
como los
empleados para
aceptar y tolerar
opiniones
contrarias entre
ellos, con el
proposito de
buscar soluciones

47. La Jefatura
siempre busca
estimular las
discusiones abiertas
entre individuos.

Promover la
comunicacion
abierta entre
superiores y
subordinados para
una mejor gestion
de conflictos.

Proponer talleres de
comunicacion
asertiva como

motor para resolver

los problemas que
se den dentro de la
empresa.

Anual

Analista de
Talento Humano

Diagndstico de
clima
organizacional
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Concepto de la

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

pertenecer a esta
organizacion.

la organizacion
que los conecten
con la empresa y
sus compafieros.

como su trabajo
aporta a la
consecucion de los
objetivos

Dimension . L Pregunta Objetivo Actividad I?Iazo _C!e Responsables M_edm Q?
dimension ejecucion verificacion
tan pronto

sucedan
problemasen la | 48 siempre puedo
empresa. decir lo que pienso,
aunque no esté de
acuerdo con mis
jefes.
La dimension de
Identidad busca
que fors . Resocializar con los
trabajadores y Animar a los
colaboradores la
colaboradores empleados a filosofia de la
tengan sentido de 50 La gente se desarrollar organizacién
pertenencia con la sienfe orgullosa de sentimientos de onigendo énfas,is Analista de Diagndstico de
Identidad organizacion, en g pertenencia hacia P Anual Talento Humano clima

organizacional

Nota. La tabla muestra el plan de mejora propuesto para el GAD de San Fernando. Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

San Fernando es una region bastante antigua y por este motivo es poseedora de
una extensa historia que se remonta a la época de la cultura Cafari, que se ha caracterizado
por tener una poblacion dedicada a la produccion agricola. EI Gad Municipal de San
Fernando es una entidad publica que ha trabajado de manera rigurosa para atender a las
necesidades sociales y econdmicas de la poblacion. Su estructura organica y funcional
responde al cumplimiento de reglamentos, normativas y leyes establecidas, lo que le ha
permitido seguir y alcanzar niveles apropiados de eficacia y eficiencia, alcanzando asi, el
cumplimiento de su misidn y vision. De manera especifica, el Gad Municipal de San
Fernando cuenta con un direccionamiento estratégico que gestiona servicios como es la
movilidad, seguridad, asentamientos humanos, conectividad, energia y cuidado de sus
recursos naturales. Adicionalmente, tiene como objetivos el bienestar de la colectividad
y contribuir al fomento y proteccion de los intereses locales y planificar e impulsar el

desarrollo fisico del Canton y de sus areas urbanas y rurales.

La administracion publica debe servirse de diversas estrategias para gestionar de
manera apropiada la responsabilidad que posee con la sociedad. En este sentido, los
estudios de clima organizacional aportan informacién valiosa para una adecuada gestion
del cambio. Los procesos sociales y simbdélicos asociados con el surgimiento del clima,
influyen en comportamientos como la rotacion, la satisfaccion laboral, el desempefio, la
seguridad, la satisfaccion del cliente, la calidad de servicio y los resultados financieros.
Por otra parte, la gestiébn del clima organizacional es un compromiso y una
corresponsabilidad para mejorar la calidad de vida de las personas que pertenecen a una
organizacion. Un buen clima organizacional genera compromiso, motivacion,

desempefio, satisfaccion y eficiencia en los colaboradores.

Conocer acerca del clima organizacional en las empresas, proporciona
informacion respecto a los procesos que determinan el comportamiento de los
trabajadores, asi mismo su diagnostico a través de herramientas de medicion, permite a
los directivos implementar cambios respecto a actitudes, conductas, relaciones, con el

propésito de hacer que el ambiente laboral sea mejor percibido.

Por otro lado, variables del clima organizacional como la motivacion y el

liderazgo, son consideradas las mas importantes. La motivacién influye directamente en
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la satisfaccion laboral y la felicidad del individuo, relacionandose con la productividad
de la empresa. Ademas, en funcion del estilo de liderazgo que presente la entidad, se

desarrollan variables como la comunicacion, pertenencia y el reconocimiento.

De esta manera, es de suma importancia tener claras las dimensiones que se
buscan analizar y sus respectivas acciones posteriores, debido a que una herramienta de
diagndstico, es un instrumento experimentado y comprobado que se puede adaptar a un
caso de estudio. Por este motivo, en la literatura existen varias herramientas para llevar a
cabo un diagndstico de clima organizacional, cada propuesta varia en la cantidad de
dimensiones y preguntas dentro del cuestionario. Se debe analizar cual propuesta
metodol6gica posee mayor afinidad a la realidad de la entidad y sus colaboradores, con

el propdsito de obtener resultados exactos y confiables.

La herramienta de Litwin y Stringer fue escogida como la mas adecuada para la
organizacion, debido a que se adapta a las necesidades de la empresa, como una entidad
que tiene responsabilidad directa con la sociedad. El cuestionario para medir el clima
organizacional que se propuso, tiene bases en explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando conceptos como

motivacion y clima.

En sintesis, se puede observar que las dimensiones de clima organizacional se
encuentran, mayoritariamente dentro del rango desfavorable y muy desfavorable.
Respecto a la dimension Estructura, se pudo identificar que existen deficiencias en
aspectos importantes como son los mecanismos de supervision y control en el
cumplimiento de la normativa de la empresa. En la dimension Responsabilidad, se
observan calificaciones bajas en la responsabilidad sobre el desarrollo de actividades y
fallos dentro de los procesos ocasionados por los servidores publicos. Respecto a la
dimensién Recompensa, los principales hallazgos se centran en la ausencia de incentivos
para mantener motivado al personal por falta de presupuesto de parte del Ministerio de
Economia y Finanzas. Para la dimension Riesgo, se puede evidenciar que no se toman
riesgos dentro de la empresa, 1o que resulta negativo, ya que, no se puede tener un
conocimiento respecto a los posibles efectos y oportunidades de una decisién de riesgo,
siempre y cuando se respete la normativa legal vigente del pais. ElI promedio de la
dimensién Calor, tuvo una calificacion baja por la ausencia de calidez y amabilidad de

los servidores publicos. Por otro lado, el analisis de la dimension Estandares de
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Desempefio demuestra que los trabajadores no sienten por completo que se encuentran
desarrollando sus funciones de una manera apropiada. Respecto a la dimension Apoyo,
los colaboradores de la entidad sienten que tienen un apoyo limitado por parte de sus
compafieros y sus superiores. Los resultados de la dimension Conflicto demuestran que
existe cierto grado de inconformidad respecto a los diferentes criterios y opiniones de los
servidores publicos. Finalmente, el promedio de la dimension Identidad demuestra que
los trabajadores de la entidad no poseen un sentido de identidad y pertenencia

representativo con la organizacion.

Se llevo a cabo la propuesta de accion, la cual compone las preguntas con menor
puntuacion, en las dimensiones de: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo,
Calor, Estandares de Desempefio, Apoyo, Conflicto, Identidad. EI plan de accion
propuesto tiene objetivos y actividades alcanzables dentro las posibilidades del Gobierno
Auténomo Descentralizado de San Fernando como entidad publica que presta servicios a
la comunidad, de la misma manera, posee plazos de ejecucion y sus respectivos
responsables, lo que facilita la ejecucion del mismo por parte de la méxima autoridad del
GAD.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al presidente del GAD, en conjunto con el apoyo del area de TTHH
aplicar de forma oportuna la propuesta de accion presentada en el capitulo cuarto,
de manera que se busquen mejorar las dimensiones que obtuvieron una
calificacion negativa por parte de los servidores publicos, ademas, se sugiere
realizar un cronograma con el propdésito de cumplir de manera estricta con la
periodicidad establecida en el plan de accion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el diagnostico de clima laboral, es
aconsejable que la maxima autoridad del GAD implemente estrategias que
mantengan los aspectos positivos de las dimensiones evaluadas, ya que, en su
mayoria, los colaboradores no se encuentran satisfechos.

Se considera pertinente, realizar un diagnostico de clima organizaciones de
manera anual, ya que permite conocer la percepcion que tienen los servidores
publicos en cuanto al ambiente de trabajo de la entidad, ademas, facilita la toma
de decisiones estratégicas en todos los niveles de jerarquia de la empresa, que

fomenten la mejora continua de las dimensiones.
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ANEXOS

Anexo 1
Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer

Area o Depo:

Planta:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones g % g %
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepeion sobre diversos G § 3 g
aspectos de la institucion, marcando con una X en la respuesta que considere mas ] i S 2
acertada.  Asegirese de responder a todas las prepunias. Mo hay respuestas | O gl a E
COMEClAs 0 incorreclas, ni pregunlas con lrampa. Bl & =
=3
(Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuesta en las columnas de =
derecha)
l. | En esa organizacion las treas estin clammente definidas
2. | En eda organizacion las tareas estin Wbeicamenie estructuradass
1. | En esta organizacion se tiene claro quién manda v toma las decisiones
4. | Conozeo claramente las politicas de esta organizacion
5. | Conozoo clammente la estrudum orgnizativa de esta organizacion
6. | En esta onpanizacionno existen muchos papeleos para hacer las oosas
7 El exceso de reglas, detalles administrativos v trédmites impiden que las
" | nwevas ideas sean evaluadas (toimadas en cuenta)
8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion v
| planificacidn
9. | En esia organizacidn a veces no se tiene claro a quien reporiar
10 Muesira jefatura muesira interés porgue las normas, mélodos v
" | procedimientos estén elaros v se cumplan
11, | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
" | todo se verifica dos veces
12 h}ﬁlra jefatura le gusia que haga bien mi trabajo sin estar verificdndolo con
e
13 Mis superiores sdlo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
~| sow responsable por el trabajo realizado
14 En esta organizaciin salgo adelante cuando tomo la iniciativa v trato de hacer
" | las cosas por mi mismo
15 Muestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por
" | si mismas
16 En esta organizacion cuando alguien comete un érmor siempre hay una gran
" | cantidad de excusas
17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
" | responsabilidades
1% En esta organizacidn existe un buen sistema de promocion gue ayuda a que el
" | mejor ascienda
19 Las recompensas ¢ incentivos que se reciben en esta organizacidn son
" | mayores que las amenazas v crilicas
20. | Aqui las personas son recompensadas segin su desempedio en el trabajo
21.| En esta organizacion hay muchisima crifica
7 En esta organizaciin no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
" | hacer un buen trabajo
23. | Cuando cometo un emor me sancionan
24 La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos més si
" | hacemos las cosas lenlas pero cerléramente
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Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De Acuerdo

Muy de cuerdo

25.

Esta organizaciin ha tomado desgos en los momentos oporiunos

.

En esta organizacidn tenemos que omar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delanie de la competencia

.

La woma de decisiones én esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la meixima efectividad

28. | Aguila jefamra se artdesga por una buena idea

29. | Entre la pente de esta organizacidn prevalece una atmdsfen amisiosa

0 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable v sin
lensiones

31.

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizaciin

32

Las personas en esta orpanizacion tienden a ser frias v reservadas entre si

3.

Las relaciones Jefatum — Trabajador tienden a ser agmdables

4.

En esla orpanizacion se exige un rendimiento bastante alto

35.

La Jefatum piensa que odo rabajo se puede mejomr

3.

En esta organizacidn siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal v grupal

3T

La Jefatura piensa que si las personas estin contentas la productividad
marchari bien

38,

Aqui es mas imporiante levarse bien con los demis que tener un buen
desempedio

34.

Me siento orgulloso de mi desempeiio

40,

5i me equivoco, las cosas van mal pam mis superiores

41.

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
Organizacion

42,

Las personas dentro de esta organizaciin no confian verdaderamente una en
la otra

43.

Mi jefe y mis compafienos me avudan cuando tengo una labor dificil

La filosofia de nuestra jefatura enfatiza el factor humano (cdmo se sienten las
personas, elc)

45.

En esta organizaciin se causa buena impresion si uno s¢ mantiens callado
para evitar desacuerdos

La actitud de nuesira jefatura es que el conflicto entre unidades v
departamentos puede ser bastante saludable

47.

La Jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

45,

Siempre puedo decir lo gue pienso aungue no esté de acuerdo con mis jefes

49,

Lo mas imporante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas
facil v rapida posible

50,

La gente se siente orgullosa de penenecer a esta orpanizacion

51.

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52,

Siento que no hay muocha lealtad por parte del personal hacia la compariia

53.

En esia organizacion cada cual se preccupa de sus propios inlereses

Muchas Gracias por Participar.

Recuerde revisar si ha contestado a todas las preguntas.
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Anexo 2
Solicitud para la aplicacion del cuestionario de clima laboral

San Fernando, 07 de diciembre de 2021

Licenciado

Claudio Omar Loja

ALCALDE DEL CANTON SAN FERNANDO
Presente

De mi consideracion,

Yo, Karla Samantha Loja Inga con cédula de identidad 0105003990, estudiante de la
carrera de Administracion de Empresas de la Universidad del Azuay, solicito muy
comedidamente a usted, la autorizacion para realizar las encuestas del clima
organizacional dentro del GAD Municipal del Cantdn San Fernando, para lo cual adjunto
3 herramientas que miden el clima para su revision y aceptacion.

A la espera de su valiosa respuesta, anticipo mi agradecimiento.

Cordialmente,

oy

Samantha Loja
Estudiante de la Universidad del Azuay
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