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Resumen

La presente investigacion esta realizada en torno al Clima de Trabajo y la
relacion con la Productividad Laboral de los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado de la Provincia de Santa Elena, la importancia
de este estudio radica en el impacto que tiene el sentirse bien en un lugar
de trabajo; para ello se subdividio en capitulos que van desde el estudio
de la problematica hasta el analisis de los resultados obtenidos cuya
fuente de informacion fue los mismos trabajadores del rea administrativa
de esta organizacion. En el, se pudo establecer recomendaciones para
mejorar el clima laboral para que las personas logren una productividad y
no solo trabajen por cumplir una jornada, se pudo planterar la importancia
de conocer los diferentes comportamientos en influyen en la eficacia y
eficiencia para poder mejorar su personalidad de manera personal
competitividad en el ambito empresarial.

Palabras Claves: Clima de trabajo, comportamiento organizacional,
Productividad laboral, Servicio Publico, Comunicacion, Liderazgo.
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Abstract

The research paper is carried out around the Work Climate and the
relation with the Labor Productivity of the workers of the Decentralized
Autonomous Government of the Province of Santa Elena, the importance
of this study is about the impact of feeling good in a place of work; for this,
it was subdivided into chapters that range from the study of the problem to
the analysis of the results obtained whose source of information was the
workers of the administrative area of this organization. In it, it was possible
to establish recommendations to improve the working environment so that
people achieve productivity and not only work to meet a day, it could raise
the importance of knowing the different behaviors in influencing the
effectiveness and efficiency to Improve their personality in a personal way
and Business field.

Key words: Work climate, organizational behavior, Labor productivity,
Public Service, Communication, Leadership.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ubicacion del Problema en un Contexto

El Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Santa Elena, nace a
partir de una lucha planificada y sustentada con proyectos reales, que
ocasiond que el Congreso Nacional apruebe en dltima instancia la
provincializacion de Santa Elena un 7 de noviembre del 2007, fue incluida
en el Registro oficial #206. "Créase la provincia de Santa Elena como
Unidad Territorial, Politica y Administrativa, integrada por el territorio de
los cantones Santa Elena, Salinas y La Libertad, cuyos limites seran los
MIiSmMOS que en Su conjunto tienen estos cantones con sSus respectivas

cabeceras cantonales, parroquias, barrios, comunas, recintos y pueblos".

El Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Santa Elena
(GADPSE), es una institucion de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera, basada en los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integraciébn y participacion
ciudadana. Cuenta con 380 colaboradores entre obreros y personal

administrativo.

Dentro de la estructura organica funcional del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena Consta la Direccion
Administrativa, que es la responsable de ejecutar una gestion eficiente
para el desarrollo correcto de los funcionarios, fundamentado en procesos
de apoyo al funcionamiento de todas las unidades de la entidad. Esta

Direccion abarca 49 colaboradores que seran el objeto de estudio.



El clima de trabajo en el Gobierno Autébnomo Descentralizado de Santa Elena,
pude tener una alta afectacioén en la productividad laboral, ya que el deterioro en
el entorno laboral conlleva no solamente a mayores niveles de ausentismo, tasas
de rotacion y renuncias, sino también a la lentitud, el desgano y la indiferencia,

factores negativos para el logro de los objetivos institucionales.

Considerando lo escrito por (Estrada, Pupo, Rodriguez, & Andalia, 2009)

13

seflalan que “el clima organizacional implica tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision

global de la organizacion”. (pag. 52)

En el presente contexto las presiones del dia a dia, el ritmo acelerado del
trabajo, la competencia a nivel individual y profesional, entre otros
factores, son situaciones que van alterando el estado emocional de los
trabajadores. Ademas, en considerables ocasiones, el trabajador no se
siente realmente recompensado por su esfuerzo y pierde motivacion,

afectando directamente en la productividad y en los resultados.

El tema de la motivacién en el sector publico influye mucho en la manera
del trabajo en equipo y otros ciertos valores que todo trabajador debe
destacar en su participacion diaria, efectiva y afectiva.

Para ello, podemos considerar lo citado por (Donato, 2010) en el que
sefala la importancia respecto a la participacién de los trabajadores y su
importancia en el establecimiento de un clima motivado, “una vez
razonablemente satisfechas las necesidades de pertenencia, comienza a

aparecer las necesidades de estima y autoestima”. (pag. 42)

Existen otros factores como la falta de comunicacion, la cultura
organizacional no determinada y la identidad corporativa cuyo valor les da
sentido de pertenencia a los trabajadores hacia la institucién. Es evidente
que la comunicacion dentro del clima laboral juega un rol importante dado
gue integra las relaciones interpersonales para que la gestion que realiza

el grupo de trabajadores como conjunto sea eficaz.



Dentro del sector publico las actividades que realicen las entidades estan
sujetas a lo estipulado en las leyes organicas que rigen al sector publico,
y el caso de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados especialmente a
las competencias descritas en el COOTAD (Cddigo Organico de

Ordenamiento Territorial de Autonomias y Descentralizacion).

Situacion Conflicto

Inmerso en varios temas en los que incide el clima en el que se
desempeiia un trabajador, existen ciertas variables que coadyuvan a la

medicion de estos factores.

Dentro de toda organizacion, la comunicacién es uno de los roles mas
importantes para que se pueda laborar en un ambiente amigable y
agradable ya que todas las personas necesitan comunicarse para estar al
tanto de la noticia tanto interna como externa. Dentro del Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, se pudo evidenciar
que la carencia de comunicacibn atrae como consecuencia poca
cooperacion, lo que ademas incide en que los colaboradores se resistan a

los cambios que proponga la organizacion.

Entre los valores mas sobresalientes que debe permanecer en los
trabajadores esta la unidad y el sentido de pertenencia, lo cual en el
GADPSE (Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Santa
Elena) desata un efecto negativo ya que al no existir los servidores tienen
una menor complicidad en las tareas y por ende disminuye la

productividad laboral.

Sin duda el liderazgo institucional y personal implica un rol de motivacion
y pro actividad muy importante. Sin embargo, en el GADPSE el liderazgo
es considerado como autoritario lo cual limita el desarrollo personal y la

autonomia, también crea inseguridad y miedo.



La Insuficiente motivacion laboral produce malestar e inconformidad, que

puede derivar en agresividad y confrontaciones hacia la Instituciéon y los

compaferos.

Tabla 1 Sintomas

Antecedentes

Consecuencias

e Comunicacion defensiva.

e Ausencia de wunidad vy

pertenencia al equipo.

e Liderazgos autoritarios.

e Insuficiente motivacion

laboral.

Poca cooperacion y resistencia a
los cambios.

Menor implicacién en las tareas y
reduccion de la productividad
laboral.

Limita el desarrollo personal y la
autonomia, crea inseguridad vy
miedo

Produce malestar, inconformidad,
puede derivar en agresividad y
confrontaciones hacia la Institucion

y los compafieros.

Elaborado por: Manuel Alffonso Cumba Sanchez

Delimitacion del Problema

Campo: Administraciéon
Area . Talento Humano
Aspecto:

Periodo: 2018

Formulacion del problema

Clima de Trabajo — Productividad Laboral

Uno de los temas que mayor interés ha causado dentro de las ciencias

del comportamiento organizacional es lo referente a como afecta el clima

de trabajo en los individuos o grupos, en funcion de la Productividad

laboral.




Si nos centramos en el enfoque de las relaciones humanas como parte de
la gestion administrativa, es posible reconocer que las dindmicas grupales
gue se instauran internamente, ya sean las relaciones humanas positivas
como la cordialidad, el trabajo en equipo, la colaboracion, asi como las
negativas como la competencia o el antagonismo, influyen de manera

considerable en el clima de trabajo en las organizaciones.

En tal sentido podemos establecer una conceptualizacion sobre las
variables a estudiar: Clima de trabajo y Productividad laboral. Segun
(Chiavenato I. , 2009) el clima laboral, son las condiciones fisicas y
emocionales que rodean un espacio de trabajo producto de las relaciones
humanas de sus integrantes, y la forma en como se disponen en los

espacios fisicos, asi como la calidad de dichos espacios.

La productividad laboral segun (Coremberg, 2004) se relaciona, con los
niveles de produccion generados por cada unidad de trabajo utilizada en
el ambito de una empresa. De modo que, el trabajo como insumo puede
ser medido en términos de personas ocupadas, puestos u horas de

trabajo.

Para el presente tema de investigacion se determina el problema de la

siguiente manera:

¢De qué manera incide el clima de trabajo en la productividad laboral de
los trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia

de Santa Elena, en el afio 20187

Variables de la Investigacion

Variable Independiente: Clima de Trabajo

Variable dependiente : Productividad Laboral

Evaluacion del Problema

Delimitado: El problema se encuentra delimitado en el tiempo por el afio

2018 en que se realizara la investigacion, en la Direccion Administrativa



del Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Santa Elena,
teniendo como poblacién referencial para el estudio todos los trabajadores

de la Direccion Administrativa.

Claridad: Existe claridad en la redaccién del tema, al expresar en el
mismo, el deseo de plantear una propuesta de solucion adecuada a la
realidad, que permita el mejoramiento en la calidad y desempefio de los
colaboradores, con el afdn de seguir impulsando el mejoramiento continuo

de los trabajadores.

Evidente: El problema es evidente porque sus manifestaciones son
claras y observables empiricamente, donde se caracteriza el bajo
rendimiento en los colaboradores, elevada tasas de rotacion y renuncias,
sino también a la lentitud, el desgano y la indiferencia, donde el personal
se retira psicologicamente de sus labores y predomina la actitud de

cumplir con el minimo requerido.

Concreto: Es concreto por ser redactado de forma corta, precisa, directa

y adecuada.

Relevante: Este trabajo es relevante ya que su investigacion es de
considerable importancia para Gobierno Autonomo Descentralizado de la
Provincia de Santa Elena, y la Direccion administrativa para realizar una

mejor gestion organizacional.

Original: Si bien no es original el tema del clima de trabajo, en el
Gobierno Autébnomo Descentralizado de la Provincia de Santa Elena,
hasta la finalizacién de esta investigacion, no se habia realizado ningun

estudio que verse sobre un andlisis de iguales caracteristicas.

Factible: Es factible la ejecucion de esta investigacion porque cuenta con
un proceso de trabajo complementado con informacion obtenida en la
fuente, con el desempefio legal propio del desarrollo de proyectos, y
particularmente porgue contempla una alternativa de solucién al problema

planteado, que lo vuelve factible.



Beneficiarios: En la presente investigacion son los trabajadores de la
Direccion Administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado de la

Provincia de Santa Elena.
Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
Identificar los factores del clima de trabajo, para el buen desempeiio en la
productividad laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo

Descentralizado de la Provincia de Santa Elena.

Objetivos Especificos
o Fundamentar tedricamente el clima de trabajo y la
productividad laboral.
o Diagnosticar el funcionamiento de la productividad laboral.
o Determinar los factores del clima de trabajo que inciden en la
productividad laboral.

Interrogantes de la investigacion

¢ Cudl es la incidencia tedrica entre el clima de trabajo y la productividad
laboral dentro del Gobierno provincial de Santa Elena?

¢Como funciona la productividad en el Gobierno provincial de Santa

Elena?

¢,Cuales son los factores que determinan el clima de trabajo dentro del

Gobierno provincial de Santa Elena?

Justificacion e Importancia
Durante las ultimas décadas se ha comenzado a tener un gran interés en
el elemento del factor humano, por lo tanto, las organizaciones se estan

proponiendo nuevas metas, tales como lograr un equilibrio entre lo



tangible e intangible del trabajo, siendo esto considerado una meta a corto

plazo.

Debido a que las organizaciones son sistemas que cuentan con factores
que pueden ser cambiados de manera interna, es muy importante
conocer el ambiente laboral que existe dentro de ellas, para conocer el

grado motivacional de cada trabajador.

En la actualidad, se considera al lugar de trabajo como el segundo hogar
de las personas ya que por lo regular se invierte a diario 8 horas
conviviendo en las oficinas y con los compafieros de trabajo, de ahi radica
la importancia de conocer el ambiente laboral que existe dentro de la
organizacion, ya que el clima laboral o de trabajo junto con el liderazgo
efectivo, son factores que pueden lograr el cumplimiento de metas y

objetivos.

En toda organizacion existe la necesidad de conocer si sus trabajadores
se sienten bien respecto a temas psicolégicos, fisicos y materiales,
conocer esto permite a los administradores mantener un clima
organizacional o de trabajo favorable ya que posibilita la estabilidad del
personal y contribuye a diferenciar las situaciones y ademas se convierte

en un sintoma cuando algo no anda bien.

Si bien en cierto, existe una creencia muy generalizada de que los
colaboradores de una organizacion trabajan mejor y mas rapido en las
mejores condiciones, trabajar en un ambiente laboral adecuado y
armonioso hace que el trabajador tenga una actitud positiva y por ende
tener una productividad favorable tanto para el como para la empresa.

Con la presente investigacion, se identificaran situaciones actuales en
torno al desempefio y compromiso de los colaboradores para proponer de
alguna manera el mejoramiento y funcionamiento interno del Gobierno

Provincial de Santa Elena, esto se justifica tedricamente porque va a



aportar una serie de conocimientos que van a permitir determinar cémo el
clima de trabajo se relaciona con la productividad laboral de los

trabajadores, los mismos que influyen en el buen trato a la ciudadania

Ademas, se pretende ampliar elementos que sustenten el desarrollo del
objetivo que prima a esta investigacion. Por lo tanto, lo que se desea
alcanzar o destacar es el clima de trabajo como un factor definitivo en la
eficiencia y productividad del personal del Gobierno Provincial de Santa
Elena para lograr formar personas comprometidas con los objetivos y

filosofia institucional.

El Gobierno Provincial de Santa Elena se enfoca basicamente en las
competencias que por ley le son otorgadas, sin embargo, es deber de
cada servidor aportar para que el ambiente en el que se trabaja sea de

mejor agrado y prevalezcan los factores como el trabajo en equipo, etc.

Para (Sandoval, 2004) “El aspecto psicologico del clima laboral refleja
cOmo es que se encuentra funcionando la organizacion lo que trae como

consecuencia que el ambiente sea de confianza o temor e inseguridad.”

Viabilidad Técnica:

El presente proyecto de investigacion pretende determinar los factores
que intervienen en el clima laboral del Gobierno Provincial de Santa Elena
gue afecta al desempefio de sus colaboradores, mismos que permitiran
tomar medidas o0 acciones pertinentes para dar un giro a las actitudes de

los empleados mejorando la calidad de su trabajo, principalmente.

Viabilidad EconOmica:

Para el desarrollo de la presente propuesta, no se demanda de mayor
inversion econOmica puesto que un analisis que involucre a los
trabajadores del Gobierno Provincial seria la herramienta que conlleve la

determinacion de los factores que afectan el clima y mas bien facilitaria al



area de talento humano para que puedan implementar o aplicar una
estrategia que genere armonia en las personas y por ende en el

desarrollo de las actividades diarias.

Viabilidad administrativa:

Es considerable que en el desarrollo del proyecto, se integre las
capacidades gerenciales, para lo cual se deben evaluar a cada miembro
de la estructura jerarquica del area administrativa, objeto de estudio, para
verificar si se estdn cumpliendo con las funciones especificas de cada uno

de los miembros.

Inmerso en el presente proyecto, es inevitable integrar elementos que
sean necesarios para su desarrollo, iniciando por Planeacion estratégica
que tenga el Gobierno Provincial de Santa Elena, mismo que servira para
identificar el direccionamiento y la tendencia en cuanto a lo social y

econdmico.

Considerar la mision que identifique propésitos organizacionales con la
exigencia social y que sea fundamental para la toma de decisiones. La
vision para la identificacion de las metas, con lo que le dara credibilidad a
sus integrantes y podran establecer nuevos retos, esto va a la par con el
establecimiento de los objetivos y politicas institucionales, guias
cualitativas que lo lleven a lograr los resultados.

Este analisis es una herramienta para ver pasos y acciones en un futuro.
Se logrard mediante el estudio del trabajo desempefiado actualmente,
marcando posibles evoluciones para el éxito y mejor conocimiento de la

organizacion.
Otro factor importante dentro de la organizacion, son los organigramas

que representan los puestos de la organizacion y sus niveles jerarquicos,

lineas, autoridad y responsabilidad.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes Histoéricos

Durante mucho tiempo dentro de las creencias personales de los
trabajadores de una organizacién, se interpretaba que un trabajador era
una herramienta mas que tenia o debia cumplir sus funciones para poder
lograr las metas planteadas por la empresa o la organizacién. En estos
tiempos no se consideraba que al igual que una maquinaria necesite de
cuidados y tratos adecuados, mucho mas los empleados de una empresa

u organizacién, que ante todo son personas.

El dinero y el salario no basta, con el transcurso del tiempo se ha
demostrado que hace falta mucho mas que eso para mantener y mejorar
la productividad dentro de una organizacion, para lo cual se destaca la

importancia del clima laboral.

En un estudio realizado en Espafia, por (Villanueva, Garcia, & Hernandez,
2007) para la Universidad Autbnoma del Estado de Hidalgo se menciona
que el clima laboral es un filtro o fendmeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones) y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto

a productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc. (pag. 58)

El entorno organizacional, es el medio ambiente humano y fisico, el
conjunto de variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente

permanentes de un ambiente de trabajo correcto, esta relacionado
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ademas con el comportamiento de todas las personas, asi como con su
manera de trabajar y como se relacionan entre si, su interaccion con la
empresa, el liderazgo directivo, las maquinarias y equipos que se utilizan

y la propia actividad de cada trabajador.

En américa latina, en cambio, en el afio 2010 en la VI jornada de
sociologia de la UNLP realizada en Argentina, (Gonzalez & Gonzélez,
2010) presentaron un estudio denominado “Clima Organizacional” en el
que se abarca las razones por las cuales las organizaciones publicas y
privadas estan interesadas en conocer cuales serian los factores que
influyen en las personas y en los grupos de trabajo conformando un

determinado clima laboral.

Para ello se consider6 que de la interpretacion que los trabajadores
hacen de su ambiente laboral, depende de su comportamiento, por lo
tanto, en buena parte es un determinante intangible de su productividad y
de sus resultados. Por lo que, el clima laboral repercute en la
conformacién de adecuadas o malas relaciones en el trabajo, en el éxito o
fracaso de las estrategias, politicas, normas y sobre todo los logros que
se planteen para la participacion activa y eficiente, asi como en la
generacion de frustraciones personales y hasta en la comisién de actos

desleales para con la organizacion.

En Ecuador el dinamismo contemporaneo de la sociedad, donde los
cambios tecnoldgicos han dado un alto significado al andlisis del clima
laboral de acuerdo con el estudio realizado por (Campoverde, Pineda, &
Freire, 2018), se menciona la existencia de una relacion reciproca entre el
ambiente laboral imperante y las instituciones productivas y de servicios,
Esta relacion, segun el estudio, se torna proporcional para los indicadores
productivos y de calidad. Este estudio abarca un panorama

epistemologico del asunto y demuestra que los estudios relacionados al
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clima organizacional revelan su caracter descriptor de las organizaciones

e influyen en el comportamiento de las personas que la integran.

Una de las debilidades u omisiones que presentan las organizaciones es
que no se considera a los clientes internos, enfocdndose en los valores,
calidad y servicio que otorga la empresa a los clientes externos de la
institucion, por lo tanto, el clima de trabajo puede o tiende a ser ignorado
por la mayoria de las organizaciones, ya que estiman que se da por
hecho que se proporcionan las herramientas basicas a sus empleados
para desarrollar su trabajo y por ende esto es suficiente para que el

desemperio en sus actividades se realice adecuadamente.

Es considerable que, al lograr un equilibrio en el clima de trabajo, los
colaboradores se sientan mas satisfechos y por ende actlen con mas
eficacia, se tiende a un sentimiento de satisfaccion y compromiso con la
organizacién y se establece el sentido de pertenencia, lo que acarrea a

que mejore la imagen de la organizacion.

El término de clima organizacional, se define como la referencia a las
percepciones que los trabajadores tienen de una organizacion en la que
se desenvuelven con relacién al ambiente. El famoso (Chiavenato I. ,
2009) en su publicacion lo define como “la calidad del ambiente
psicolégico de una organizacion, que se consigue con el nivel de

motivacion que mantengan las personas” (pag. 38)

Sin lugar a duda, el clima organizacional o clima de trabajo nace en la
rama de la administracion, ya que esta es la parte que estudia las
necesidades especificas de los trabajadores empezando a crear un alto

nivel de satisfaccion y productividad.

Por su parte, las relaciones humanas eran basadas en la existencia de un

vinculo de referente importancia en las labores administrativas, a ello se
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le atribuia el estado de &nimo y la productividad de los trabajadores;
estudiosos de esta materia mencionaban que de acuerdo al ambiente era

la productividad.

El clima laboral para los seres humanos que son sociales por naturaleza,
es evidente la interaccién que estos tienen con todos los stakeholders,

especialmente con los que se encuentran en el entorno laboral.

Las experiencias toman importancia en cuanto a que desencadenan las
reacciones emocionales, las cuales nos son iguales en cada persona y

sobre todo que dependen de un esquema mental personal.

La importancia del clima organizacional radica mucho en el
comportamiento de cada persona, el buen clima no es el resultado de los
factores organizacionales que existen, sino de las percepciones que cada

ser humano tenga de los factores que lo componen.

Las percepciones y los procesos que aplique cada ser humano, dan lugar
a la forma de un clima laboral, el ambiente es el resultado de la induccién
de los comportamientos, los cuales a su vez son el reflejo del trabajo

dentro de la organizacion.

Existen, ademas, varios factores inmersos en el entorno organizacional,
entre los cuales se destacan, la comunicacién, la motivacion y el
liderazgo, estos se reflejan importantes en virtud de que interactian en el

entorno organizacional.

El entorno organizacional ofrece ventajas en torno al apoyo de las
decisiones de las contrataciones, ascensos y promociones de las
personas dentro de la organizacion, intensifica el compromiso e

incrementa la constancia del comportamiento del trabajador.
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En torno al tema de la motivacion, Maslow desarrolld la jerarquia de
necesidades que se asemeja con una piramide en donde las necesidades
deben estar cubiertas totalmente, a estas se las conoce como
necesidades bildgicas o fisioldgicas, necesidad de seguridad, de amor y
del sentido de pertenencia, de autoestima y finalmente la necesidad de
autorrealizacion (Luthans, 1998)

=
AR
y N
y o0\
AR

Gréafico 1 Piramide de Maslow

El liderazgo, es otro de los factores inmersos en el clima de trabajo que
apunta a la buena productividad, la percepciéon que los empleados tienen
es mayoritariamente positiva ante la direccibn que se ejercen en las
organizaciones. El estimulo en el trabajo en equipo es de manera positiva,
cuando esto ocurre, los trabajadores se sienten comodos ya que pueden
recurrir a sus compaferos cuando desconocen de alguna situacion

entorno a sus labores.

Al hablar de productividad, nos podemos referir también, al compromiso
que tienen los trabajadores tanto en sus oficinas como para con la
instituciéon en la que se desempefan; si no existe compromiso no existe la
union en el equipo, y por ende cada trabajador desempefiard sus

actividades como mejor le parece.
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Modelos de comportamiento organizacional

Bajo el concepto de (Villamil, 2008) existe la necesidad de entender el
comportamiento de las personas en la organizacion como un individuo
solitario y en grupo, surgen los modelos organizacionales, estos se
dividen en cuatro modelos: autocratico, paternalista, de apoyo y el
cooperativo o de gestion.

Para ello, se cita varios modelos de comportamiento organizacional:

Modelo autocratico: Se basa en el poder, el empleado es sometido a la
autoridad del jefe y este debe hacer todo lo que se le ordene, generando
miedo y temor al castigo. La Gerencia tiene el control total sobre los
empleados, estos no pueden dar opiniones y deben limitarse a realizar las
tareas tal como las diga la gerencia.

La Gerencia paga salarios minimos creando que el empleado trabaje

desmotivado y su desempeiio sea bajo.

Modelo Paternalista o de custodia: Se basa en programas de bienestar
gue son otorgados a los empleados, es una forma de motivarlos y generar
estabilidad en las organizaciones, buscando que se sienta un ambiente de
tranquilidad y conformidad; pero la creacion de esta dependencia hace
que el empleado se sienta forzado a estar alli y no realice su trabajo de

manera plena, lo que genera que el desempeiio sea llevado a media.

Modelo de apoyo: Se basa en el liderazgo, se escucha al empleado y se
busca que se sienta parte de un equipo, el sentido de pertenencia es
primordial para lograr que el desempefio sea voluntario y haya mayor

participacion por parte del empleado.

Modelo cooperativo o de gestion: Se basa en el trabajo en equipo, el

empleado esta tan motivado que hace su trabajo con gran calidad,
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efectividad y rapidez, se exige a si mismo para buscar mejores resultados
tanto para él como para la organizacion. (pag. 67)

Antecedentes Referenciales

Las referencias conceptuales que anteceden fortalecen la teoria que
argumenta el presente tema de investigacion el cual pretende identificar
los factores del clima de trabajo, para el buen desempefio en la
productividad laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo

Descentralizado de la Provincia de Santa Elena.

Para esto también es importante vincular antecedentes referenciales

significativos, desarrollados en diferentes entidades u organizaciones.

De la autoria de (Viteri & Ojeda, 2017), en su investigacion denominada
“Clima Organizacional y su incidencia en el desempeno laboral de
los trabajadores, de los departamentos financieros en entidades
publicas”. Realizada en el afio 2017, resume que “la armonia en los
departamentos de las entidades publicas se ha convertido en una
necesidad, de manera especifica en el area financiera, tomando en
consideracion que su responsabilidad es la dotacibn de recursos
econdmicos para cumplir con los objetivos organizacionales, que se

encuentran ligados a los objetivos del gobierno central”.

La citada investigacién, tiene una semejanza con el presente tema de
estudio, en virtud de que se encuentra referido con el area financiera de
entidades del sector publico misma que estan sujetas a responsabilidades
administrativas, civiles e indicios de responsabilidad civil, de acuerdo a los
cargos y actividades que desempefan los trabajadores y sobre todo a los

recursos que sean asignados.

De acuerdo con la investigacion denominada “El clima laboral y su

influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de
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la municipalidad distrital de ciudad ETEN, 2016” de la autoria de
(Casas, 2017) en la que sefiala que “toda organizacién reconoce que el
clima laboral es un factor vital para el éxito”, a su vez plantea la
interrogante ¢realmente influye sobre la productividad? Asi como ¢Qué
mejoras pueden disefiarse en el clima laboral para aumentar la
productividad? Esta investigacion tiene como objetivo principal determinar
la influencia del clima laboral en la productividad de los empleados de
esta entidad para proponer mejoras en esta importante area en la que se

desempeiian.

La tematica “Estudio del clima organizacional y su impacto en la
satisfaccion laboral del consejo nacional electoral delegacion
SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS”

Autor: Diana Diez
Afo: junio de 2013
Resumen

Esta investigacién es de tipo descriptivo cuyo objetivo es identificar la
relacion que se da entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los servidores y trabajadores del Consejo Nacional Electoral
Delegacion Santo Domingo de los Tsachilas. La muestra del estudio esta
compuesta por 26 trabajadores. Para diagnosticar el clima organizacional
se aplicO un cuestionario de Chiang et al. (2007) y para medir la
satisfaccion laboral se aplic6 un cuestionario S20/23 de Melid y Peird
(1989). Los resultados arrojan que el instrumento para medir clima
organizacional y satisfaccion laboral tiene una fiabilidad de 0,943 y 0,925
respectivamente. Respecto del efecto del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral, se llegd a la conclusion de que existen dimensiones
de clima organizacional que tienen relaciones estadisticamente
significativas con variables de satisfaccion laboral.

Finalmente, se formulé una propuesta de plan de mejora identificando los

factores fundamentales detectados mediante el analisis de las encuestas
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para después realizar reuniones focales que permitan establecer las
propuestas de mejora a través de pardmetros reales y medibles.

El estudio del clima organizacional o clima laboral es muy importante para
una empresa ya sea publica o privada, esta investigacion hecha por diana
diez nos fue muy util para tener como base de informacion en cuanto a la

elaboracion de este estudio.

Seguidamente, los autores Bricio Samaniego, Karina Flores Apolinario y
Carlos Winston desarrollan el tema “Incidencia del clima organizacional
en el rendimiento laboral de los colaboradores del cuerpo de

bomberos 18 de agosto del canton Santa Elena afio 2015”.

En el que se resume, que dicha investigacion tiene como objetivo
determinar la incendia del clima organizacional, en el rendimiento de los
colaboradores, mediante un diagndstico interno del Cuerpo de Bomberos
18 de Agosto del canton Santa Elena, provincia de Santa Elena afio 2015,
por lo cual se pudo determinar que existe, conflictos laborales y
personales, lo cual ha traido como consecuencia un bajo rendimiento
laboral, ha provocado que los procesos administrativos se hayan vuelto
deficientes ,y ello condujo a realizar un andlisis descriptivo de esta
realidad. La metodologia que se realiz6 en el presente estudio de
investigacion fue de tipo cuantitativo y cualitativo, donde se disefid un
cuestionario para la toma de informacion en el Cuerpo de Bomberos, para
lo cual se utiliz6 unas guias de preguntas que se realizaron a los
directivos y un cuestionario que se aplico a los colaboradores de la
entidad antes mencionada, la validacion de la hipotesis se realizé con el
software estadistico SPSS, el cual relacioné las dos variables y se acepto
la hipoétesis alternativa. Entre los resultados obtenidos se evidencio, que
un mal clima organizacional afecta significativamente el rendimiento
laboral de los colaboradores, pues se necesita, cursos de capacitaciones
y motivaciones para que de esta manera se sienta un adecuado ambiente
de trabajos. Otro resultado encontrado fue que carecen de un ambiente

comodo, agradable, pues no cuentan con un espacio fisico adecuado
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para la realizacion de sus actividades diarias. Con las estrategias y los
alcances del estudio en menos de seis meses se logrard un buen clima
organizacional en la institucion Bomberil. Para lo cual se recomienda las
siguientes sugerencias que se realicen cursos de capacitaciones en
temas, de clima organizacional, conflictos internos, y cursos de motivacion
de manera continua ya que de esta manera se afianzara los lazos entre

los colaboradores operativos y directivos.

En el tema “Implementacién de un sistema de mejoramiento del clima
organizacional para mejorar la calidad del servicio que brinde al
usuario del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantén Santa Elena periodo 2013-2014. Mismo que fue investigado por

Cindy Janeth Gonzalez Ramirez, se resume:

Implementar un sistema que logre mejorar el clima organizacional en el
Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Santa Elena, y por
ende optimizar la calidad de servicio que se brinda, es la principal razén
que motivé esta investigacion, hay que recordar que lo que mas influye en
el éxito o fracaso del clima organizacional es que tan comodo se sienta el
trabajador en la institucion, ya que es el factor que actualmente se ha
denominado como el talento humano, quien es el encargado de manejar
el resto de los recursos, asi mismo se determinara el clima organizacional
y su calidad del servicio que se brinda al usuario. A través de la
implementacion de la reciente propuesta se lograra alcanzar los objetivos
planteados, a lo largo del trabajo de investigacibn se observara la
problematica del clima organizacional y sus principales causas en el
gobierno municipal, se buscara obtener de fuente de investigacion directa,
cémo funciona el clima laboral en la institucién, en que se esta fallando, si
existen enemistades entre el personal, ocultamiento de informacion o si
las personas no se encuentran comodas y motivadas al momento de
desempeiar sus actividades, lo cual afecta al rendimiento laboral, se
mencionara las dos variables como son clima organizacional y calidad del

servicio, también se mostraran los resultados de las encuestas, entrevista
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y observacion directa, se plantea la implementacién de una guia de
perfeccionamiento del clima organizacional como propuesta alternativa, el
plan de accién a aplicarse en el GAD municipal y con la finalidad de que

el usuario pueda ser el gran beneficiado.

Fundamentacion Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

Seccion octava

Trabajo y Seguridad Social

Art. 33.- el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, fuente de realizacién personal y base de la economia. El
estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desemperio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Cdédigo de Trabajo (2005)

Capitulo IV

De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador y del trabajador

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracién, no infiriéndoles

maltratos de palabra o de obra.

Ley Orgéanica de Servicio Publico, LOSEP (2010)

Titulo [l

Del régimen interno de administracion del talento humano

Capitulo 1

De los deberes, derechos y prohibiciones

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son
derechos irrenunciables de las servidoras y los servidores publicos:

Literal 1) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que

garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.
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Literal N) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni
anulacion de reconocimiento o goce en el ejercicio de sus derechos.
Literal N) Ejercer el derecho de la potencializacién de sus capacidades

humanes e intelectuales.

Plan Nacional de Desarrollo “Toda Una vida” (2017-2021)

El Plan Nacional de Desarrollo y la planificacién a largo plazo

El pais afirmara la visién plena del trabajo como derecho y deber social,
asi como su valor en cuanto derecho econdmico y fuente de realizacion
humana. EIl Estado garantizara a los trabajadores: el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas, y el
desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
Esto encaminard la eliminacion de brechas remunerativas entre mujeres y
hombres, en reconocimiento del hecho que, a igual trabajo, corresponde

igual remuneracion.

Plan Nacional de Desarrollo UNICEF para América Latina y el Caribe
(2017)

Objetivo 8: Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y

sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos.

1.7 Garantizar el acceso al trabajo digno y a la seguridad social de todas

las personas.

Variables Conceptuales de la Investigacion

Variable Independiente: Clima de Trabajo

Se entiende por clima laboral el ambiente en que se da el desempefio
laboral y la prestacion de los servicios como resultado de las actitudes
gue adoptan los miembros de la organizacion, sus clientes y proveedores,

segun la percepcion que tengan del clima organizacional.
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Para (Brancato & Juri, 2011) el clima organizacional es “La expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de
la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el

desemperio de la organizacion.” (pag. 67)

Sin embargo, un buen clima laboral no es facil de conseguir, para
conseguirlo se requiere de un trabajo en conjunto, mucho se menciona el
factor econdmico relacionado en el tema de clima laboral, sin embargo,
esto no es suficiente, sin interaccibn en un ambiente no amigable se
minimizan las ganas de trabajar y tu entusiasmo sera nulo, lo que implica
negatividad para la produccién organizacional asi como podria provocar

una inestabilidad e incrementar el abandono del puesto de trabajo.

Dando un enfoque positivo al clima o ambiente de trabajo, atraeria

beneficios como:

o Estado animico, fisico y mental de forma positiva de cada
trabajador

o Clima laboral agradable y empleados motivados

o Generacion de nuevas ideas para el desarrollo eficiente de

la organizacion
o Mejor interrelacion entre comparieros de trabajo
o Dinamismo en el entorno, trabajo en grupo para que la

gestion sea efectiva. (Brancato & Juri, 2011) (pag. 41)

Clima organizacional y la cultura organizacional

Para el presente tema consideramos importante lo citado por (Brancato &
Juri, 2011) el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados,
la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes todos estos elementos van conformado lo que

denominamos clima organizacional, esto puede ser un vinculo o un
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obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o
fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran.

(Chiavenato I., 2007) Resalta que:

El clima organizacional esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados. Cuando tienen una gran motivacion, el clima
motivacional permite establecer relaciones satisfactorias de animacion,
interés, colaboracién, etc. Cuando la motivacién es escasa, ya sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el
clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de
agresividad, agitacion, inconformidad, etc., caracteristicos de situaciones
en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa
(casos de huelgas, motines, etc.), tipicos de las situaciones en la que los

miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion (pag. 85)

(Guerrero, 2009) Referencia que los componentes del clima

organizacional, semejan los siguientes:

Ambiente fisico: Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de

contaminacion, entre otros.

Caracteristicas estructurales: Comprende el tamafio de la organizacion,

su estructura formal, el estilo de direccion.

Ambiente social: Comprende aspectos como el compaferismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.
Caracteristicas personales: Comprende las aptitudes y las actitudes, las

motivaciones, las expectativas, etcétera.
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Comportamiento organizacional: Compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tension, entre otros.

En tanto, el clima laboral constituye el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion la cual se encuentra estrechamente
relacionada con el grado de motivacion reinante, es decir esta
condicionado tanto por los individuos que la integran como por el
funcionamiento interno y las normativas de la organizacion, asi mismo
pueden identificarse distintos climas, dependiendo de las personas,

equipos, liderazgo y el modo de funcionamiento de la empresa.

Variable Dependiente: Productividad Laboral

Se define como la produccion promedio por trabajador en un periodo de

tiempo. Puede ser medido en volumen fisico.

Un trabajador dentro de cualquier organizacién, es un ser biopsicosocial,
por lo tanto, debe gozar de felicidad, salud y bienestar, ya que estos
factores son parte integrante no solo de la vida del ser humano sino
también del rendimiento del trabajo.

El factor de productividad en el trabajo, es un concepto relacionado con el
rendimiento dentro de las actividades laborales que cada empleado
desempenia, por lo tanto, se puede definir como la relacién que existe
entre los resultados que se obtienen de acuerdo a indicadores que se
definen para cada area o cargo que las personas desempefan dentro de
las organizaciones.

De manera esencial, la comunicacion interna en las organizaciones debe
prevalecer, ya sea de manera formal e informal. Por tal motivo, una
correcta comunicacion interna entre compaferos y colaboradores de una
organizacion es imprescindible para un excelente desarrollo en la

empresa u organizacion, esto facilita a los trabajadores estar al tanto de
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toda informacion necesaria para un el buen desempefio en su lugar de

trabajo y por ende sentirse en un ambiente adecuado.

Es necesario estar al tanto de las nuevas tecnologias y tomarlas como
apoyo y cambio en el nuevo concepto de comunicacién interna; si

consideramos esto, con ello lograremos lo siguiente:

e Establecer lineas de comunicacion internas.

e Conocer los programas de acogida para las nuevas
incorporaciones.

¢ Informar a los trabajadores sobre lo que ocurre en la empresa.

e Hacer participes a los trabajadores de las decisiones, proyectos,
actualizaciones e iniciativas en la empresa.

e Crear una mayor motivacién por parte de los trabajadores.

e Dar a conocer nuevos programas formativos.

e Evitar confusiones.

e Mejorar el clima laboral.

e Crear imagen corporativa y de esta forma fortalecer los lazos con
los clientes.

e Mejorar la implicacion de los trabajadores en la organizacion.

Definiciones conceptuales

Comunicacion: La comunicacion hace referencia a la interaccion social,
es decir, a la accion y al resultado de comunicarse. Es una accion social
necesaria para cualquier persona, ya que, Si no existiese, nadie seria
capaz de conocer a fondo el mundo que nos rodea y mucho menos
compartir las experiencias propias de cada ser humano con los demas en
el dia a dia. (Edel, Garcia, & Casiano, 2007) (pag. 54)

Desmembrando el tema de la comunicacion, podemos mencionar la

importancia de la comunicacion interna y externa:
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De acuerdo a lo citado por (Villamil, 2008) menciona que la comunicacion
externa es:

La comunicacion que se tiene con los clientes, proveedores y todos
aguellos que no hagan parte de la compaiiia. Este tipo de comunicacion
permite hacer nuevos clientes, indispensable para el crecimiento de la
compafiia, todos en algin momento deben realizar comunicacidén externa
y es indispensable que se realice de manera correcta para proyectar una

excelente imagen de la compainiia. (pag. 43)

De igual manera, este autor menciona acerca de la comunicacion interna:
Es la herramienta mas importante en la organizacion, la realiza con cada
uno de los miembros que hacen parte de la empresa y es la que permite
organizar las tareas, objetivos, metas, también permite controlar las
actividades, buscar nuevos lideres y motivar al equipo.

El buen empleo de esta herramienta hace que las personas se sientan
mas motivadas para trabajar, desarrollando sentido de pertenencia en la
organizacion, cuando se tienen claros los objetivos y las metas y las
personas estan comprometidos con estas, es mas facil llegar al éxito ya
gue todos manejan el mismo lenguaje. En el caso contrario la falla en la
comunicacién genera problemas enormes y debilitamiento de los
procesos. Aunque el ambiente es intangible, es indiscutible que se puede
sentir al interior de la empresa, este se torna pesado, se refleja en la cara
de cada individuo el aburrimiento, la falta de compromiso, la ineficacia y la

baja productividad, afectando enormemente a la compaiiia.

Es por esto que el area de Talento Humanos ha tomado tanta
trascendencia en esta época de competitividad extrema, lo Gerentes se
han dado cuenta de la importancia de tener a los empleados informados,
generando asi una politica donde se haga al empleado parte importante
de la compaiiia. Cada individuo debe saber las metas, objetivos, vision y
estrategias que se manejan, debe estar enterado econémicamente coémo
va la empresa, como puede contribuir a mejorar y disminuir gastos, para

esto se deben realizar reuniones mensuales donde participe todo el
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personal, donde pueda despejar cualquier inquietud que tenga; Es asi con
un minucioso sistema de estrategias internas que poco a poco se hace
sentir al empleado parte de la empresa, creando sentido de pertenencia y
evitando la creacion de chismes que solo generan mal clima laboral. (pag.
43)

Pertenencia: El sentido de pertenencia es sentirse parte de un grupo,
una sociedad o de una institucion, esto tiene su origen en la familia ya que
es el primer grupo al que un ser humano pertenece. Al sentirse parte de
un grupo o de una sociedad y siguiendo las normas se da una identidad y
una seguridad, mientras mas seguras se sientan las personas, mas
elevado sera su sentimiento comunitario y estara mas dispuesta a acatar

las normas de convivencia. (Piloso & Saavedra, 2015) (pag. 25)

Trabajo en equipo: Es una modalidad de articular las actividades
laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y
de resultados a alcanzar. ElI trabajo en equipo implica una
interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que comparten

y asumen una mision de trabajo. (Covey, 2016) (pag. 28)

Motivacion: “Es un factor que cobra relevancia cuando los miembros del
equipo se entienden los unos a los otros, y existe una sensacion de
competencia sana en la que la voluntad de ayudar a los otros sobrepasa
el deseo de reconocimiento individual. (Covey, 2016) (pag. 29)

Productividad: La productividad implica la mejora del proceso productivo.
La mejora significa una comparacion favorable entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de bienes producidos. (Paz & Gomez,
2017) (pag. 32)

Competitividad: Es la idea ampliamente aceptada de que las naciones
compiten entre si. Existen palabras que tienen el don de ser
excepcionalmente precisas, especificas y, al mismo tiempo,

extremadamente genéricas, ilimitadas; altamente operacionales y
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medibles, y, al mismo tiempo, considerablemente abstractas y extensas.
Sin embargo, cualquiera que sea el caso, estas palabras tienen el
privilegio de moldear conductas y perspectivas, asi como,
pareciéndose mas a herramientas de evaluacion, ejercer influencia
en la vida practica. Una de éstas palabras magicas es ‘competitividad’

(Rojas & Sepulveda) (pag. 41)

Resistencia al cambio: La resistencia al cambio es un fenémeno
psicosocial que se debe estudiar para conocer y adoptar las reacciones y
condiciones que la disminuyan y faciliten este cambio. Sefala, ademas,
La resistencia al cambio no surge necesariamente en forma
estandarizada. La resistencia puede ser manifiesta, implicita, inmediata o
diferida. Es mas facil para la administracion tratar con la resistencia
cuando es abierta e inmediata. Por ejemplo, se propone un cambio y los
empleados responden rapidamente presentando quejas, retrasando el
trabajo, amenazando con ir a la huelga, o cosas semejantes. El mayor
desafio lo representa la administracion de la resistencia implicita o
diferida. Los esfuerzos de la resistencia implicita son mas sutiles —
pérdida de lealtad para la organizacion, pérdida de motivacién para
trabajar, mayor nimero de errores o equivocaciones, mayor ausentismo
por “enfermedades”— vy, por tanto, mas dificiles de reconocer. De manera
similar, las acciones diferidas enturbian el vinculo entre la fuente de la
resistencia y su reaccion a la misma. Un cambio puede producir lo que
parece solo una reaccion minima en el momento en que se inicia, pero
luego la resistencia sale a la luz semanas, meses o hasta afios después.
O un solo cambio que en si y de por si puede tener poco impacto se
convierte en la gota que derrama el vaso. La reaccion al cambio puede
acumularse y luego explotar en alguna respuesta que parece totalmente
fuera de proporcion a la accion de cambio que sigue. Desde luego, la
resistencia simplemente se ha diferido y almacenado. Lo que surge es

una respuesta a una acumulacion de cambios anteriores. (Huaman, 2017)
(pag. 22)
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En el contexto citado por (Hellriegel, 2005) en su publicacién denominada
comportamiento organizacional, sefala que la cultura organizacional
representa un patron complejo de creencias, expectativas, ideas, valores,
actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una

organizacion, por tal razon la cultura organizacional incluye:

Comportamiento de rutina: Personas que interactian con rituales,

ceremonias y lenguaje comun.

Normas: El grupo de trabajo de una organizacibn comparte todo el

tiempo.

Valores dominantes: Son los que mantienen la organizacion. Ejemplo:

La calidad de un producto.

Filosofia: Politicas de la organizacion tanto a empleados como clientes.

Reglas de Juego: Parametros que la organizacion las tiene y que todo
empleado nuevo debe aprender para convertirse en un integrante

aceptado.

Sentimiento o Clima: Se transmite en una organizacién por medio, de la
disposicion fisica y la forma en que los integrantes interacttan tanto con

clientes o personal externo.

Ahora bien, cada organizacibn o empresa tiene su propia cultura
organizacional, en tanto, no todos los colaboradores la ven de la misma
manera, ya que, en algunos casos, la pueden ver de forma positiva y
otros negativa, sin embargo, la cultura organizacional es un elemento
basico para lograr la mision y los objetivos de la organizacion, por lo tanto,
los factores que determinan la cultura organizacional también son

importantes para el éxito de la organizacioén. (pag. 61)
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Contribuyendo a la presente investigacion, lo mencionado por (Salazar,
2009) indica que la cultura organizacional comprende un sistema de
significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion que los distingue de otras. Entre los elementos mas

importantes se encuentran los siguientes:

Identidad de los miembros: Si los individuos se identifican mas con la

organizacioén, su trabajo, su puesto o su disciplina.

Enfasis de grupo: Si las actividades se organizan en grupo o si las
realizan individuos aislados.
Perfil de la decisidn: Si la toma de decisiones prioriza las actividades o

los recursos humanos.

Integracion: Si las unidades funcionan en forma coordinada o

independiente.

Control: Si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se

orienta hacia el autocontrol.

Tolerancia al riesgo: Si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la

iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las tareas.

Criterios de recompensa: Si se basan fundamentalmente en el

rendimiento o en el favoritismo, la antigledad u otros factores.

Tolerancia al conflicto: Si se fomenta o no el conflicto funcional como

elemento del desarrollo organizacional.

Perfil de los fines o medios: Si la gerencia prioriza los fines o los medios

para llegar a ellos.
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Enfoque de la organizacion: Si la gerencia se orienta hacia el mundo

exterior 0 hacia lo interno de la organizacion.

La cultura organizacional se refiere a como los empleados perciben las
caracteristicas, si les gusta o no, es decir como ven los empleados a su
organizacion, y esperar que individuos de diferentes origenes o niveles
distintos de la organizacion la describan de forma similar, lo que no
significa que al tener propiedades comunes no existan subculturas como
por ejemplo una cultura dominante, que expresa los valores centrales que

comparten la mayoria de los miembros de la organizacion. (pag. 44)

De la autoria de (Logrofio, 2012), se mencionan las funciones del clima

laboral en la organizacion, lo siguiente:

Desvinculacion: Lograr que el grupo que actua mecanicamente; es decir
un grupo que "no esta vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.
Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
que estdn agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan utiles.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre

el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es

Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.
Esprit: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten

que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo

estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

32



Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no

necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o

hay una atmdsfera abierta e informal?

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en

sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢, Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en

nada?

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempeiio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo

que representan las metas personales y de grupo.
Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir

diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.
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Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a

ese espiritu.

Cordialidad: El énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de

grupos sociales amistosos e informales.

Conflicto e inconsecuencia: ElI grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias

0 no se aplican uniformemente.

Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el
ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los

miembros una opinién favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en

términos humanos.

Tolerancia a los errores: Grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar. (pag. 56)

Bajo el concepto citado por (Rios & Sanchez, 2000) las organizaciones en
similitud a los organismos, cumplen ciclos de vida, estos presentan luchas
y obstaculos dificiles que acompafan a cada una de sus etapas en los
ciclos de vida, afrontan también transiciones, y dentro de este contexto

existen factores que el referenciado autor menciona:
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Grupos de trabajo. - El caracter del grupo de trabajo inmediato afecta la
percepcion que hay de la naturaleza de la cultura corporativa, lo que
significa que el grado de compromiso que un individuo tenga en relacion a

su grupo de trabajo afectara directamente en el ambiente de trabajo.

Estilos de Liderazgo. - El estilo de liderazgo del supervisor inmediato
tendra un efecto considerable sobre la cultura del grupo y viceversa. Es
decir, la actitud del supervisor puede tener una influencia negativa sobre

la organizacion.

Caracteristicas Organizacionales. - El tipo de cultura que se desarrolla
también puede verse afectado por las caracteristicas organizacionales.

Por ejemplo, las organizaciones de menor tamafio son mas unidas e
informales, mientras que las de mayor tamafio son mas complejas y
tienden hacia un grado mayor de especializacion y por lo tanto

despersonalizacion.

Procesos Gerenciales. - La cultura corporativa puede verse afectada por
estos procesos ya que, a partir de estos factores, los miembros
desarrollan una impresion subjetiva del tipo de lugar de trabajo que es la

organizacion. (pag. 32)

Otros estudios resaltan que fue a principios de los 60’s cuando
empezaron a surgir estudios del comportamiento organizacional
recalcando la dificultad de encontrar principios universales para el manejo
de las personas acotando que las personas no tienen el mismo sentir y

por ende las situaciones son diferentes.

Contrariamente para (Robbins, 2000) define que el entorno o clima
organizacional como “un ambiente compuesto de las instituciones y
fuerzas externas que pueden influir en su desempefio. Los factores de

una organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de
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la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacién se
desenvuelve.
Sin embargo, este mismo autor, sefiala varias caracteristicas, referente al

comportamiento dentro de la organizacion:

Innovacion y correr riesgos. - Es el grado en que se alienta a los

empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

Minuciosidad. - Es el grado en que se espera que los empleados
muestren exactitud, capacidad de andlisis y atencién a los detalles.

Orientacion a resultados. - Grado en que la gerencia se centra en los

resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.
Orientacion a las personas. - Grado en que las decisiones de gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

Orientacién a equipos. - Grado en que las actividades laborales se

organizan en equipos mas gque individualmente.

Agresividad. - Grado en que las personas son osadas y competitivas,

antes que despreocupadas.

Estabilidad. - Grado en que las actividades de la organizacion mantienen

el estado de las cosas, en lugar de crecer. (pag. 23)
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CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Datos de la institucion

La presente investigacion se basa en un estudio a la incidencia del clima
de trabajo en la productividad laboral de los servidores publicos
considerados administrativos o del area administrativa del Gobierno

Auténomo Descentralizado Provincial de Santa Elena.

El Gobierno Provincial de Santa Elena, constituye un Gobierno
Descentralizado que goza de Autonomia Politica, Administrativo vy
financiero; se rige por los principios de solidaridad, subsidiaridad, equidad
interterritorial, integracion y participacion ciudadana. Las competencias y
atribuciones del Gobierno Provincial son las establecidas por la
Constitucion de la Republica del Ecuador y la Ley Organica que regula el
Régimen Provincial, ademés decretos, normativas nacionales que
reglamenta las competencias y ambitos de funcionamientos de los
Gobiernos Provinciales.

Segun el Art. 263 de la constitucion del Ecuador.- Los gobiernos
provinciales tendran las siguientes competencias exclusivas, sin perjuicio

de las otras que determine la ley:

e Planificar el desarrollo provincial y formular los correspondientes
planes de ordenamiento territorial, de manera articulada con la
planificacion nacional, regional, cantonal y parroquial.

¢ Planificar, construir y mantener el sistema vial de ambito provincial,
qgue no incluya las zonas urbanas.

e Ejecutar, en coordinacién con el gobierno regional, obras en
cuencas y micro cuencas.

e La gestidbn ambiental provincial.
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¢ Planificar, construir, operar y mantener sistemas de riego.

e Fomentar la actividad agropecuaria.

e Fomentar las actividades productivas provinciales.

e Gestionar la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus

competencias.

En el &mbito de sus competencias y territorio, y en uso de sus facultades,
expediran ordenanzas provinciales.

El Cuerpo de Consejeros Provinciales esta formalmente integrado por:

Ing. Patricio Cisneros Granizo - Prefecto Provincial

Lcda. Elvira Canales Proafio - Viceprefecta Provincial

Sr. Daniel Cisneros - Alcalde de Salinas - Consejero Provincial

Lcdo. Dionicio Gonzabay Alcalde de Santa Elena - Consejero Provincial
Sr. Antonio Espinoza - Alcalde de La Libertad - Consejero Provincial

Sr. Valentin Soriano Soriano - Pdte. del GAD Parroquial de José Luis
Tamayo - Consejero Provincial

Sra. Ana Villbn Ramirez - Pdte. del GAD Parroquial de Chanduy -
Consejero Provincial

Sr. Salomon Gonzabay Parrales - Pdte. del GAD Parroquial de Colonche -
Consejero Provincial

Sra. Martha Pilco Torres - Pdte. del GAD Parroquial de Ancén - Consejero
Provincial

Sr. Edwin Rojas Garcia - Pdte. del GAD Parroquial de Anconcito -

Consejero Provincial.

El Gobierno Provincial de Santa Elena, tiene como misién “Impulsar el
progreso integral de nuestra nueva Provincia, a través de un modelo de
gestion participativa, con miras a hacer de esta un polo de desarrollo, en
beneficio de nuestra Santa Elena.”

La visién proyectada por esta entidad de servicio publico se basa en tener

“Una gestion Provincial transparente y participativa, orientada a promover
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las potencialidades de nuestra region, logrando asi su posicionamiento en

el escenario nacional e internacional.”

tiene sus bases plasmado en un organigrama

La organizaciéon
organizacional en el que se detallan cada uno de sus areas y puestos de

trabajos (anexo 1).
La representacion gréafica de la organizacion estd dada por un logotipo

institucional.
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En cuanto a valores y principios se rige al cédigo de ética organizacional
en el que se mencionan valores fundamentales como la transparencia,

igualdad, respeto, entre otros.

El Gobierno Provincial de Santa Elena esta ubicado en el cantén Santa
Elena, calle Guayaquil y Avenida 9 de octubre, se encuentra

georeferenciadamente de la siguiente manera:
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Disefio de la investigacion

El proceso del disefio de la investigacién de acuerdo con la publicacién de
(Mendez, 2006) es el “soporte del investigador en el proceso de
planeacion o planificacion del trabajo que quiere abordar en la perspectiva
del conocimiento cientifico”. Para ello se identifican tres componentes
claves para el disefio:

e Soporte Administrativo

¢ Elementos de apoyo metodolégico

e Contenido y alcance

El alcance y contenido de la investigacion guarda relacion directa con los
elementos del objeto de conocimientos, esto abarca contenido en su
desarrollo. La importancia de este primer componente radica en la
implementacion de técnicas como la observacion y otras fuentes de
informacion primaria que permiten estar seguros de definir el tema de la

investigacion.

Con los elementos de apoyo de la metodologia lo que se busca en fijar la
realizacion del proceso de la investigacion profundizando los niveles de
informacion, de tal manera, también se fijan métodos y técnicas para la
recoleccion de informacion y procesamiento. Esta investigacion es un
proyecto que establecen aspectos administrativos internos y externos y
son considerados de igual manera el tiempo y los costos que representa

la realizacion de la investigacion.
Tipos de Investigacion
Para (Bernal, 2010) los tipos de investigacion son: historica, documental,

descriptiva, correlacional, estudios de casos, explicativo, “el investigador

es un observador meticuloso y sistematico que obtiene informacion del
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objeto de estudio mediante encuestas, entrevistas, documentos, analisis

de vestigios, etcétera”. (pag. 117)

La investigacion realizada es de tipo descriptiva debido a que se analizo
las caracteristicas y perfiles importantes del clima laboral dentro del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, y de tipo
correlacional, ya que se evalud la relacidn que existe entre los factores o
variables que afectan la productividad laboral, con la finalidad de conocer

el comportamiento entre ellas.

Poblacién y muestra

Poblacién

La ndémina de los servidores publicos del Gobierno Autébnomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena en su totalidad esta compuesta
por 380 personas entre personal administrativo y personal denominado
operativo o de campo, de acuerdo a la informacién otorgada por el
departamento de Talento Humano, el personal se subdivide de la

siguiente manera:

Detalle Cantidad
Personal Administrativo 198
Personal Operativo 182
Total 380

La mencionada cantidad acoge a todo el personal administrativo, que
incluye todas las areas como Medio Ambiente, Comunicacion Social, y
otras Direcciones. Del area administrativa estan considerados 49
servidores publicos. La presente investigacion esta basada en el personal
del area Administrativa que laboran en las oficinas del edificio principal del

Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, por lo
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tanto se considerara a 49 personas que conforman dicha area segun la

némina de la entidad.

Muestra
En la presente investigacion se aplico el muestreo probabilistico simple,
pues se considera la més adecuada, ya que la poblacion objeto de

estudio es finita.

_ N(p-q)
(N-1) (%)2 +p.q

Donde:

N = Poblacion total, o universo
n = Tamafio de la muestra

K = Porcentaje de fiabilidad

p = Probabilidad de ocurrencia. Proceso aleatorio, razon entre el nimero
de casos favorables y el nUmero de casos posibles es 0,5%.

g = Probabilidad de no ocurrencia es de 0,5%

e = Error de muestreo en el presente caso es de 0,05%

Aplicando la formula:
49 (0,5.0,5)

49 — 1) (0'35)2 +0,5.0,5

n=

~ 49 (0,25)
"= 149)(0,000625) + 0,25

12
"=0.28
n = 42,85

Los resultados implican que la muestra para la presente investigacion sea
de 43 personas de las que integran la Direccion Administrativa del

Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial de Santa Elena.
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Métodos de la investigacion

Los métodos de la investigacion permitieron ahondar en la investigacion,

con la aplicaciéon de varios de estos.

Método inductivo

Este método es usual ya que permitid concretar las conclusiones que
partieron de hechos particulares considerados como validos y con ello
llegar a obtener resultados de manera general. Ademas, este método lo
compone la problematica de estudio existente en la organizacion. Este
método inicia con un estado de caracter individual de los hechos y se
formulan las conclusiones universales que se postulan como leyes,

principios o fundamentos de una teoria. (Bernal, 2010)

Método deductivo

El método deductivo, a diferencia de la metodologia inductiva, se
caracteriza porque parte de los hechos generales para explicar
situaciones particulares. Esto nos permitié abarcar informacion abundante
concerniente a la temética de estudio. Este método partié de informacién
general para explicar sucesos particulares.

Para (Bernal, 2010) “este método de razonamiento consiste en tomar
decisiones generales para obtener explicaciones particulares. EI método
se inicia con el analisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etc.
de aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a

soluciones o hechos particulares”.

Método descriptivo

La aplicacién de este método permitié la evaluacion de las caracteristicas
positivas y negativas de la entidad y de la tematica de estudio, lo que
realzo la viabilidad, el reconocimiento y se logré profundizar un poco la

problematica.
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Método analitico

La situacion actual que presenta el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Provincial de Santa Elena fue mas compleja desmembrar y descomponer
en partes los elementos, para realizar un estudio individual de cada uno
de sus componentes y miembros de la institucién. Para (Bernal, 2010)
“‘este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un objeto de
estudio, separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en

forma individual”

Técnicas e instrumentos de la investigacion

Para la realizacion de la presente investigacion se utilizaron las técnicas
mas usuales para la recopilacion de la informacion, mismas que
permitieron conocer la realidad del clima de trabajo en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, entre ellas

podemos citar las siguientes:

Observacion directa

Con la técnica de observacion se pudo evidenciar cada accion, detalle y
situacion en los diferentes departamentos que conforman el area
administrativa del Gobierno Autébnomo Descentralizado Provincial de
Santa Elena. Con esta técnica la obtencion de la informacion fue mas

efectiva.

Encuesta

La encuesta es la técnica de recoleccion de datos mediante formularios
aplicados a los involucrados directos, para la presente investigacion se
trata de los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Santa Elena, los datos cuantitativos ayudaron a cumplir con
lo planteado en los objetivos y proponer mejoras para el clima laboral de
la entidad y aprovechar la productividad de los mismos.
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Cuestionario de preguntas

Instrumento basico disefiado con preguntas en concordancia y relacion
con los indicadores y variables inmersos en la temética de investigacion,
dirigida a los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Provincial de Santa Elena principales de la investigacion.

Procedimientos de la investigacion

El procedimiento de la investigacion se lleva a cabo de acuerdo a cada
una de las etapas determinadas, en primera instancia se define la
tematica de estudio y a su vez los objetivos, esto empieza por la revision y
andlisis de la problematica que se va a investigar, definicion del propésito
del instrumento, la revision de bibliografia y trabajos relacionados con la
construccion del instrumento, asi como la consulta con expertos en la
materia y revision de investigaciones referentes a la tematica de estudio,

determinar la poblacién objeto de estudio.

El instrumento de la investigacion es una encuesta dirigida a los
servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de
Santa Elena que consta de preguntas y opciones de respuesta en escala

de Likert para una mejor y mayor apreciacion de cada encuestado.

Seguidamente, el analisis de los datos ayudara a determinar una
discusion del tema, para determinar la incidencia del clima de trabajo en la
productividad laboral de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Provincial de Santa Elena.

Para esto se integro técnicas e instrumentos ya detallados en los parrafos
antecesores, sin embargo se considera ademas a estructura del modelo
de investigacion de Baldivian de Acosta citado por Bastidas (Acosta,
1997).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Aplicacion de las técnicas e instrumento de investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se hizo uso de una
encuesta aplicada a los servidores publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Santa Elena.

1.- ¢ Su area de trabajo asi como su espacio fisico son adecuados para el

buen desempeiio laboral?

Tabla 2 Lugar de trabajo

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 9 21%
Casi siempre 10 23%

1 Algunas Veces 13 30%
Casi nunca 7 16%
Nunca 4 10%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Grafico 2 Luaar de trabaio

W Siempre

M Casi siempre

Algunas Veces

M Casi nunca

® Nunca

Fuente Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Referente a lo consultado por el tema del espacio fisico en el lugar de
trabajo de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena, el 21% menciona que siempre

y en su mayoria algunas veces es adecuado, siendo esta mayoria el 30%.
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2.- ¢En la direcciébn Administrativa se fomenta y desarrolla el trabajo en

equipo?

Tabla 3 Trabajo en equipo

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 2 5%
Casi siempre 6 15%
2 Algunas Veces 18 42%
Casi nunca 15 35%
Nunca 2 5%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 3 Trabajo en equipo

B Siempre

M Casi siempre
Algunas Veces

M Casi nunca

B Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

El trabajo en equipo es un factor importante de analizar dentro de la
tematica del clima laboral, ya que esto permite identificar el grado de
afinidad entre los colaboradores o compafieros de trabajo, de la poblacién
encuestada, en su mayoria, siendo este el 42% menciona que algunas
veces se fomenta el trabajo en equipo, seguidamente del 35% que
menciona que casi nunca esto ocurre. Del resto de la poblaciéon
encuestada, el 15% mencioné que casi siempre se fomenta este valor
mientras que el 5% menciona que siempre y en la misma proporcion
indicé que nunca. Estos resultados revelan que el la preocupacion de la
direccién por fomentar el trabajo en equipo es relativamente parcial pues

los datos significativos en los dos extremos no se evidencian diferentes.



3.- ¢ Tiene dificultades de mantener relaciones de afecto y comunicacion

con los integrantes de equipo de trabajo?

Tabla 4 Comunicacion efectiva

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 12 28%
Casi siempre 10 23%

3 Algunas Veces 16 37%
Casi nunca 4 9%
Nunca 1 3%

TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréafico 4 Comunicacion efectiva

M Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Casi nunca

B Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

El sistema de comunicacién dentro de una organizaciéon es uno de los
factores mas importantes ya sea de manera formal e informal, con la
pregunta planteada a los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena se pretende identificar la
existencia de colaboradores que tengan dificultades de mantener una
comunicaciéon efectiva, para lo cual lo manifestado en su mayor parte,
siendo el 37% indico que algunas veces tienen dificultades de mantener
relaciones de afecto y comunicacion con los integrantes de equipo de
trabajo, el28% menciona que esto siempre ocurre, y el 23% menciona que
casi siempre, en menor proporcion el 9% que menciona que casi nunca y

el 3% dice que nunca tienen dificultades de comunicacion.
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4.- En las actividades laborales en equipo, ¢Puede usted, expresar su
opinion o punto de vista aun cuando esta no concuerde con la de los

demas?

Tabla 5 Actividades en equipo

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 0 0%
Casi siempre 5 11%

4 Algunas Veces 17 40%
Casi nunca 21 49%

Nunca 0 0%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 5 Actividades en equipo

M Siempre

M Casi siempre
Algunas Veces

M Casi nunca

® Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Dentro de un grupo de trabajo es importante la libertad de expresion ya
gque esto evidencia la posibilidad de expresar las diferentes opiniones o
punto de vista de las diferentes actividades aln si esta no es va con la
opinion de los demas integrantes del grupo. Por lo tanto la interrogante
planteada a los servidores publicos del Gobierno  Autbnomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena presenta que el 49% de los
encuestados casi nunca son aceptados los criterios emitidos, mientras
gue el 39% menciona que algunas veces son aceptadas estas opiniones,

el 0% menciona que No nunca sus opiniones son aceptadas.
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5.- ¢ Considera usted que el trabajo en equipo contribuye al mejoramiento

del ambiente laboral dentro de la direccién administrativa del GADPSE?

Tabla 6 Mejora del ambiente

N° Valoracién

Frecuencia Porcentaje

Siempre 58%
Casi siempre 37%
S Algunas Veces 5%
Casi nunca 0%
Nunca 0%
TOTAL 100%
Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba
Grafico 6 Mejora del ambiente
M Siempre

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

M Casi siempre
Algunas Veces
M Casi nunca

M Nunca

La importancia del trabajo en equipo tiene un alto grado de importancia

por cuanto a traves de la integracion grupal se fortalece la sinergia en el

grupo o equipo de trabajo de la organizacion, por lo tanto la finalidad de

esta interrogante es conocer si el trabajo en equipo aporta a mejorar el

clima en Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial de Santa Elena,

para lo cual el 58% de las personas encuestadas mencionan que siempre

el trabajo en equipo contribuye a mejorar el ambiente laboral dentro de la

organizacién. Seguidamente es 37% indica que casi siempre esto

contribuye, menor proporcion tratandose del 5% indica que algunas

veces, ninguno menciono que esto sea insignificante.
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6.- Dentro de su departamento, ¢Su jefe inmediato muestra una actitud
positiva respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto

a como lleva a cabo sus funciones y actividades?

Tabla 7 Aceptaciéon de opiniones

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 1 2%

Casi siempre 1 2%

6 Algunas Veces 5 12%
Casi nunca 11 26%
Nunca 25 58%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Grafico 7 Aceptacion de opiniones

B Siempre

M Casi siempre
m Algunas Veces
M Casi nunca

B Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Referente a la muestra de actitud del jefe inmediato en cada una de las
unidades que integran el area administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena, estos presentan una actitud
no tan afectiva respecto a las opiniones que se vierten, de lo cual el 58%
indican que nunca estas son aceptadas, seguidamente un 26% menciona
gue casi nunca, el 12% que algunas veces y un minimo de 2% se

muestran positivos ante esta interrogante.
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7.- ¢Considera usted que la distribucion del trabajo dentro de su area es

de manera equitativa?

Tabla 8 Distribucién de trabajo

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 2 5%
Casi siempre 2 5%
7 Algunas Veces 7 16%
Casi nunca 10 23%
Nunca 22 51%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 8 Distribucion de trabajo

H Siempre

M Casi siempre
Algunas Veces

M Casi nunca

® Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

La distribucion del trabajo con equidad y las actividades dentro de un area
de trabajo refleja no solo el orden si no los procesos que la entidad
emplee para llevar a cabo una gestion efectiva de acuerdo al rol que
desempefia cada una, asi establecer para cada persona las actividades
qgue le competen hacer desde el inicio de sus labores, en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Santa Elena el 51% de las
personas encuestadas mencionan que nunca esto ocurre, el 23% que
casi nunca, el 16% algunas veces y un porcentaje minimo del 5% casi

siempre.
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8.- ¢Utilizan eficientemente los medios para la comunicacién entre las

areas de la direcciéon administrativa del GADPSE?

Tabla 9 Comunicacion entre areas

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 1 2%
Casi siempre 1 2%
8 Algunas Veces 8 19%
Casi nunca 12 28%
Nunca 21 49%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Grafico 9 Comunicacién entre areas

W Siempre

M Casi siempre
™ Algunas Veces
M Casi nunca

M Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Los medios para la comunicacion entre colaboradores de un area es
indispensable, sobre todo su uso eficiente para interactuar entre ellos y
estar al tanto de las actividades que ocurren, para ello el 49% menciona
que esto nunca ocurre, el 28% que casi nunca, el 19% menciona que solo
algunas veces y en su minoria pero importante que casi siempre y

siempre, con un 2% para cada opcion.
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9.- ¢ La comunicacién entre sus compafieros es:

Tabla 10 Comunicacidn entre compafieros

N° Valoracion  Frecuencia Porcentaje

Excelente 0 0%
Muy buena 2 5%
9 Buena 8 19%
Regular 26 60%
Mala 7 16%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréafico 10 Comunicacion entre compaferos

H Excelente
B Muy buena
W Buena

M Regular

® Mala

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

La comunicacion es factor base de todo buen clima en el area de trabajo,
no solo entre areas si no como compafieros como tal dentro de un
departamento, para lo cual dentro de esta tematica de estudio se plantea
la comunicacion entre compafieros, obteniendo como resultados que la
comunicacion es regular, asi lo revela el 60% de la poblacién, mientras
que el 19% indica que es buena, para el 16% esta resulta mala, lo que da
a notar que la comunicacion no esta siendo bien considerada dentro de
los departamentos del area administrativa del Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Santa Elena.

54



10.- ¢ Existe colaboracion entre compafieros?

Tabla 11 Colaboracién

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 3 7%
Casi siempre 5 12%
10 Algunas Veces 15 35%
Casi nunca 16 37%
Nunca 4 9%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 11 Colaboracion

MW Siempre

M Casi siempre
1 Algunas Veces
M Casi nunca

M Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

La colaboracion, asi como la comunicacién es fundamental y base para el
clima de trabajo, por lo tanto para los servidores publicos del area
administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de
Santa Elena, se plantea la interrogante de colaboracién entre
comparnieros, de lo cual se obtiene que el 37% menciona que casi nunca
existe colaboracién entre ellos, un 35% menciona que algunas veces,
mientras que en menores proporciones se muestran positivos ante esta

interrogante.
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11.- ¢Considera que la filosofia organizacional (mision, vision, objetivos,
valores) aporta al buen desempefio de las actividades y se sienten

identificados con la institucion?

Tabla 12 Filosofia institucional

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 3 7%
Casi siempre 8 18%
11 Algunas Veces 12 28%
Casi nunca 17 40%
Nunca 3 7%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 12 Filosofia institucional

W Siempre

M Casi siempre
Algunas Veces

M Casi nunca

M Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Tener clara la filosofia institucional es esencial para el empoderamiento e
identificacion del trabajador con la institucion, dentro del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Santa Elena se plantea al
personal encuestado si Considera que la filosofia organizacional (mision,
vision, objetivos, valores) aporta al buen desempefio de las actividades y
se sienten identificados con la institucion, para lo cual el 40% menciona
gue casi nunca esto aporta al buen desempefio, el 28% menciona que
algunas veces lo es, el 18% casi siempre, en menor proporcion se

menciona que siempre aporta.
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12.- ¢Considera que un plan de comunicacion, aportaria a mejorar la
interaccién entre compafieros de &rea y por ende a mejorar el clima de

trabajo?

Tabla 13 Plan de comunicacion

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje

Siempre 24 56%
Casi siempre 15 35%
12 Algunas Veces 4 9%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Grafico 13 Plan de comunicacion

B Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Casi nunca

B Nunca

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Plantear un programa o plan de comunicacién cuyo contenido sea de
mejora a la interaccién entre compaferos de area permitiria que las
relaciones interpersonales de los servidores publicos del area
administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de
Santa Elena sea mas afectiva, de esta interrogante, el 56% menciona que
siempre, el 35% casi siempre y el 9% indica que casi siempre, ninguno de

los encuestados se mostro negativo ante esta interrogante.

57



13.- ¢ Considera usted que su desempefio laboral en su trabajo es:

Tabla 14 Desempefio laboral

N° Valoracibn  Frecuencia Porcentaje

Excelente 6 14%
Muy buena 10 23%
13 Buena 27 63%
Regular 0 0%
Mala 0 0%
TOTAL 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 14 Desempefio laboral

H Excelente
H Muy buena
M Buena

H Regular

m Mala

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

En cuanto al desempefio laboral, mismo que les permite autoevaluarse, el
63% de la poblacion objeto de estudio del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena, menciona que es buena, el
23% que es muy buena, el 14% indica ser excelente y ninguno se mostro

negativo ante esta interrogante.
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14.- De los siguientes factores de clima en su organizacion, ¢Cual de

ellos considera que tiene mayor influencia en el desempefio laboral?

Tabla 15 Factores del clima

N° Valoracion Frecuencia Porcentaje
Condiciones al ambiente 40 82%
fisico
Trabajo en equipo 35 71%

14 Liderazgo 43 100%
Equidad 42 86%
Delegacion de 38 78%
responsabilidades
Comunicacion 43 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Gréfico 15 Factores del clima

COMUNICACION

DELEGACION DE RESPONSABILIDADES
EQUIDAD

LIDERAZGO

TRABAJO EN EQUIPO

CONDICIONES AL AMBIENTE FISICO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Trabajadores GADPSE
Elaborado por: Manuel Cumba

Al indagar acerca de los factores del clima dentro de la organizacion que
tienen mayor incidencia en los colaboradores, el 100% considera que el
Liderazgo y la comunicacion son las de mayor incidencia dentro de una
organizacion, mientras que no tan alejadas estan las condiciones fisicas
con un 82% y 86% delegacion de responsabilidades, el trabajo en equipo
arroja el 71%.
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Interpretacion de la encuesta aplicada al Clima de Trabajo y su
relacion con la Productividad Laboral de los trabajadores del

Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Santa Elena

En la primera pregunta sobre el lugar del trabajo, se menciona que el
area de trabajo no es muy adecuada, esto fue confirmado con la
observacion realizada donde se pudo constatar que el espacio es muy

reducido, lo que hace dificil laborar con comodidad.

En la pregunta dos del Trabajo en equipo, se menciona que muy pocas
veces se fomenta el trabajo en equipo, lo que coincide con la
observacion realizada, por lo que podemos decir que es uno de los

factores que dificultan el buen desempefio laboral.

En la pregunta sobre la comunicacion efectiva, la mayoria manifesté tener
dificultades en mantener una buena comunicacion, coincidiendo con la
observacion realizada a los trabajadores, donde se notdé que existe la

preferencia hacia el individualismo.

En la pregunta sobre la Mejora del ambiente laboral, en las encuestas
realizadas un alto porcentaje mencion6 que el trabajo en equipo

contribuye mucho a mejorar el ambiente laboral dentro de la organizacion.

En la pregunta sobre si el jefe inmediato acepta opiniones respecto a las
funciones, un alto porcentaje indicaron que sus opiniones no son
aceptadas, esto nos da un indicativo de que existe un liderazgo
autoritario, tal como se pudo evidencia también en la observacion

aplicada.

En la pregunta sobre si la distribucién del trabajo es equitativa dentro del

area, en mayor porcentaje se dijo que si es equitativo.
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En la pregunta sobre la utilizacion de los medios de comunicacion entre
areas, una gran cantidad de trabajadores dijo que no se utilizan
eficientemente los medios de comunicacion electrénicos para la
coordinacion del trabajo entre las diferentes areas, lo que coincide con la
observacion realizada, donde se pudo constatar que no son

aprovechados de la mejor manera.

En la pregunta sobre como es la comunicacién entre compafieros en su
mayoria dijo que la comunicacion es regular lo que da a notar que la
comunicacién entre los trabajadores no estd siendo bien considerada

dentro de los departamentos del area administrativa.

En la pregunta sobre si existe la colaboracion entre los compafieros, en
su mayoria dijo que casi nunca existe la colaboracién por parte de los

demas compafieros.

En la pregunta sobre si un plan de comunicacién ayudaria a mejorar la

interaccién entre compafieros la mayoria dijo que siempre es necesario.

Conforme al estudio realizado, en base a la encuesta aplicada y la
observacion realizada, se ha podido identificar los factores que afectan
el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Provincial

de Santa Elena.
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Interpretacion de la observacién realizada a los trabajadores de la
Direccion Administrativa del Gobierno Autdnomo Descentralizado

Provincial de Santa Elena.

La observacion realizada a los diferentes aspectos inmersos en los
factores del clima laboral del Provincial de Santa Elena, en los
departamentos que componen la Direccion Administrativa, durante un

periodo de 120 minutos se pudo constatar lo siguiente:

El espacio fisico, en varios departamentos no es el adecuado ya que en
el reducido espacio laboran hasta cinco servidores y todos estos manejan

archivos que ocupan también espacios en escritorios, sillas, etc.

El trabajo en equipo, se pudo visualizar que no mantienen un buen
ambiente de trabajo, la interaccion para aportar ideas o comentar

referente a sus actividades no existid durante el momento de observacion.

La comunicacién fue muy bésica, durante este tiempo de observacion,
muy poco se comunicaron entre si, existe la preferencia del

individualismo.

En cuanto a las actividades laborales las personas poseen habilidades,
sin embargo, no son bien aprovechadas ni aplicadas en virtud a que se
centran y se limitan a hacer solo lo que se les manda, mientras que
pueden demostrar que son muy habiles y eficientes. Esto influye a que las

actitudes personales sean también negativas e incitan al individualismo.

En cuanto a la distribucion de trabajo, a pesar de que tienen actividades
especificas, en muchas ocasiones, reciben ordenes de superiores que
solicitan que realice alguna actividad que no es de su competencia para

poder agilizar los procesos internos.

La utilizacion de los medios de comunicacién, no son aprovechados de
la mejor manera, ya que por ejemplo el correo electronico interno, no es

utilizado para dar seguimiento a los procesos de la institucion.
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Factores del clima de trabajo que afectan la productividad laboral en
el Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Santa Elena.

Una vez realizado el analisis de la informacion recopilada, se detallan los
factores del clima de trabajo que afectan la productividad laboral en el

Gobhierno Provincial de Santa Elena.

Condiciones al ambiente fisico. — Para el desarrollo de las actividades
se necesita un ambiente agradable, con el espacio ideal para la buena
ubicacion de los recursos. Esto de acuerdo a la informacion levantada

donde el 82% reconoce que es necesario.

Equidad. — Necesario para demostrar que la carga laboral este de
acuerdo a los conocimientos, roles y a la remuneracion dada, el 86%

reconoce que es necesario.

Liderazgo. — Dentro de cada area es muy importante este factor, para
establecer las directrices de trabajo y tomar iniciativas. De acuerdo a la

informacion levantada el 100% reconoce que es necesario.

Comunicacion. — Para una gestion eficiente es imperiosa, ya que hace
mas dinamica las actividades laborales. De acuerdo a la informacion

levantada el 100% reconoce que es necesario.

Grafico 16 Factores que determinan el clima

Elaborado por: Manuel Cumba
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Estos niveles interpretan que la organizacion tiene dificultades centradas
en las dimensiones de comunicacion, Yy liderazgo que son factores muy

importantes dentro del comportamiento organizacional.

En cuanto a la dimensién de equidad, la cual se encuentra en un nivel
mas bajo, se puede interpretar que es debido a la antigiiedad en el

puesto, siempre la carga laboral recae en el mas nuevo.

El clima de trabajo y la productividad son objetos de estudios de notable
importancia, deben ser analizados constantemente con la finalidad de
mejorarlos hasta perfeccionarlos logrando que el personal sea mas
eficiente y se observe sobre todo la integracion e interaccion interna de

los trabajadores.

Establecer un clima de trabajo con las condiciones apropiadas para poder
aprovechar el potencial de los colaboradores y aumentar la eficiencia de

la organizacion es una tarea que se debe realizar continuamente.

En torno al liderazgo, no basta con solo ser un lider, el lider debe tener la
capacidad para influir en la forma de ser de las personas, haciendo que
éstas trabajen con entusiasmo en el logro de metas y objetivos, el deber
de un lider no es solo formar y orientar a su equipo, es importante

integrarse a él.

En un ambiente de trabajo donde los valores de respeto, colaboracion,
dinamismo y responsabilidad prevalezcan, son la clave para que la
productividad total, global e individual crezca, se incremente la calidad del
trabajo y se alcancen los objetivos propuestos por la Direccién, en torno al
area y a la organizacibn, en este caso al Gobierno Autébnomo

Descentralizado Provincial de Santa Elena.
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Conclusiones

Se fundamentaron tedricamente las variables de estudio, que nos
sirvib como base para poder desarrollar el tema de investigacion de

una manera mas efectiva en el Gobierno provincial de Santa Elena.

Se llevd a cabo el diagnostico situacional a la productividad laboral
mediante la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos,
gue contribuyd para conocer en la medida posible como se sienten
los trabajadores del area Administrativa del Gobierno Provincial de
Santa Elena.

Mediante la observacion directa en los diferentes departamentos
que componen el area administrativa, se determiné los factores del

clima laboral.

Se establecieron varias interrogantes que fueron aplicadas al
personal del Gobierno Provincial de Santa Elena, las mismas que
permitieron delimitar la problematica de estudio de esta

investigacion.

Se determinaron los factores del clima de trabajo que inciden en la
productividad de los trabajadores del Gobierno Provincial de Santa
Elena y se pusieron a consideracion de sus directivos para que

tomaran las acciones correspondientes.
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Recomendaciones

Mantener un plan de capacitacion en temas de liderazgo.

Implementar planes de comunicacién interna para que los
trabajadores del Gobierno Provincial de Santa Elena estén al tanto
de las actividades que realizan las otras areas y no ocurran
inconvenientes que puedan afectar el grado de alterabilidad entre

compaferos.

Implementar planes de trabajo, sobre todo basado en los valores
institucionales y que los servidores publicos puedan empoderarse o
fortalecer su personalidad en funcibn a los objetivos

organizacionales y departamentales.

Integrar actividades como charlas motivaciones o un programa de
actividades de trabajo en equipo dentro y fuera de la entidad dando
paso a la integracion.

Fomentar el uso de la tecnologias como las redes sociales de
mensajeria instantdnea como Whatsapp, como medio de
comunicaciéon grupal y que esta sea aprovechada para
comunicarse por situaciones de trabajo en determinados espacios
de la jornada laboral.
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Anexo 1: Cronograma

2018

SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE

ACTIVIDAD 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

ESTUDIO DE LA PROBLEMATICA X

ELABORACION DE MARCO TEORICO X X

EJECUCION DE ENCUESTA X X

OBSERVACION DIRECTA X X

ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS X | X

DETERMINACION DE LOS FACTORES DEL
CLIMA

ELABORACION DE CONCLUSIONES X

ELABORACION DE RECOMENDACIONES X

ANEXOS Y FORMATO DE ARCHIVO X




Anexo 2: Estructura Organica GAD Provincial de Santa Elena

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE SANTA ELENA
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Anexo 3: Encuesta de Clima de Trabajo

INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO BOLIVARIANO
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE CLIMA DE TRABAJO

Tenga usted un cordial saludo, soy estudiante del Instituto Tecnoldgico
Superior Bolivariano, estoy realizando una encuesta sobre al clima de
trabajo del Gobierno Autébnomo descentralizado Provincial de Santa

Elena, para la elaboracion de mi tesis.

El propdsito de este Cuestionario es: Encontrar las areas de coyunturas
que permitan mejorar el ambiente de trabajo en la institucion. La
informacién que se recopile seré utilizada con fines informativos, la misma
que sera estrictamente confidencial y anénima por lo que no necesita

ingresar su nombre.

A continuacion usted encontrard una serie de afirmaciones referente a
diversos aspectos relacionados con su trabajo y con la Institucion en

general.

Se pide contestar todas las preguntas del cuestionario con la mayor

prontitud y sinceridad posible.

Atentamente,

Manuel Cumba Sanchez
C.C. 0914841986



Instrucciones:

Para proceder a responder la presente encuesta, favor considerar las

siguientes instrucciones:

1.- Contestar el cuestionario le tomara alrededor de 5 a 10 minutos.

2.- Bajo cada pregunta, existen cinco opciones de respuesta que

expresan el grado de acuerdo o desacuerdo con esa pregunta.

3.- Leer cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una (X)
en la casilla correspondiente a la respuesta que mejor describa tu opinioén.

4.- Seleccione solo una respuesta.

5.- No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

6.- Las respuestas son personales, no las consulte con otra persona.

7.- Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su

experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas o

incorrectas.



INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO BOLIVARIANO
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

TIEMPO EN EL TRABAJO: ANOS EDAD ACTUAL: SEXO: (M/F)

1.- ¢Su area de trabajo asi como su espacio fisico son adecuados para el buen

desempefio laboral?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi hunca

Nunca
2.- ¢ En la Direccién Administrativa se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

3.- ¢Tiene dificultades de mantener relaciones de afecto y comunicacion con los

integrantes de equipo de trabajo?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

4.- ¢En las actividades laborales en equipo, ¢Puede usted, expresar su opinion o punto

de vista aun cuando esta no concuerde con la de los deméas?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca



5.- ¢Considera usted que el trabajo en equipo contribuye al mejoramiento del ambiente

laboral dentro de la Direccién Administrativa del GADPSE?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

6.- Dentro de su departamento, ¢Su jefe inmediato muestra una actitud positiva respecto
a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a cémo lleva a cabo sus
funciones y actividades?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

7.- ¢Considera usted que la distribucién del trabajo dentro de su &rea es de manera

equitativa?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi hunca

Nunca

8.- ¢ Existen medios de comunicacion entre las areas de la Direccion Administrativa del
GADPSE?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

9.- ¢ La comunicacion entre sus compafieros es:

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala



10.- ¢ Existe colaboracién entre comparieros?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

11.- ¢ Considera que la filosofia organizacional (misién, visién, objetivos, valores) aporta

al buen desempenio de las actividades y se sienten identificados con la institucién?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi nunca

Nunca

12.- ;Considera que un plan de comunicacion, aportaria a mejorar la interaccién entre

compafieros de area y por ende a mejorar el clima de trabajo?

Siempre

Casi siempre
Algunas Veces
Casi hunca

Nunca

13.- ¢ Considera usted que su desempefio laboral en su trabajo es:

Excelente
Muy buena
Buena
Regular

Mala

14.- De los siguientes factores de clima en su organizacion, ¢ Cudl de ellos considera que

tiene mayor influencia en el desempefio laboral?

Condiciones al ambiente fisico
Trabajo en Equipo

Liderazgo

Equidad

Delegacion de responsabilidades



Anexo 4: Ficha de Observacion

INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO BOLIVARIANO

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE OBSERVACION No........

Sujeto observado: Fecha:

Observador:

Hora Inicio de Observacion:

Hora Fin de Observacion:

Objetivo: Conocer mediante una observacion directa los factores del
clima de trabajo, de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado
de la Provincia de Santa Elena.

Indicadores CLIMA

Muy

Excelente
buena

Buena Regular malo

1 | Espacio fisico

2 | Trabajo en Equipo

Comunicacion entre
compafieros

4 | Actividades laborales

5 | Actitudes personales

6 | Distribucion de trabajo

Utilizacion eficiente de
medios de comunicacion




Anexo 5: Carta Aval

UNIDAD TALENTO HUMANO SantaElena

e'R'EFREC T U R A

Oficio No. 222-GADPSE-UTH-2018

Santa Elena, 04 de septiembre del 2018

Sr. Manuel Cumba Sanchez
EGRESADO DEL INSTITUTO TECNOLOGICO BOLIVARIANO

Presente.-

En consideracién a solicitud presentada donde nos solicita autorizacion
para desarrollar la investigacion, previa la obtencion del Titulo de
Tecnélogo en Administracion de Empresas, con el tema “ANALISIS DEL
CLIMA DE TRABAJO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DEL GAD PROVINCIAL DE SANTA ELENA, ANO 2018”
debo informar que una vez analizada la propuesta el Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Santa Elena, autoriza la realizacion de la
misma y procede a brindar toda la informacion necesaria para su

desarrollo.

Particular que pongo a su conocimiento para los fines correspondientes.

Lcda~Sammy Barahona |. Mba

Jefe de la Unidad de Falento Humano (E)

204103 G, 1
2940 904

Calle Guayaquil y

Av. 9 de Octubr



Anexo 6: Fotos - Encuesta de Clima laboral




Anexo 7: Fotos — Observacion - Clima laboral




Anexo 8: Foto - Gohierno Autbnomo Descentralizado Provincial de Santa
Elena

Foto: - Prefecto Provincial - Ing. Patricio Cisneros Granizo
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CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del Proyecto de Investigacion, nombrado por la
Comision de Culminacion de Estudios del Instituto Superior Tecnoldgico

Bolivariano de Tecnologia.

CERTIFICO:

Que después de analizado el proyecto de investigacion con el tema:
“Analisis del clima de trabajo y su relacion con la productividad laboral de
los trabajadores del Gobierno  Auténomo Descentralizado de la
Provincia de Santa Elena” y problema de investigacion: ¢ De qué manera
incide el clima de trabajo en la productividad laboral de los trabajadores
del Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Santa Elena,
en el ano 20187, presentado por Manuel Alfonso Cumba Sanchez,

como requisito previo para optar por el titulo de:

TECNOLOGO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El mismo cumple con los requisitos establecidos, en el orden
metodologico cientifico-académico, ademas de constituir un importante

tema de investigacion.

J Oﬁ[ﬂ,@;ﬁj/ ;
Egresado: futor:
> g

Cumba Sanchez Manuel Alfonso Dr. Simoén Alberto lllescas Prieto



CLAUSULA DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DE TRABAJOS DE TITULACION

Yo, Manuel Alfonso Cumba Sénchez en calidad de autor con los
derechos patrimoniales del presente trabajo de titulacién de Analisis del
Clima de Trabajo y su incidencia en la Productividad Laboral de los
trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de
Santa Elena, de la modalidad de semipresencial realizado en el Instituto
Superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia como parte de la
culminacion de los estudios en la carrera de Administracién de Empresas,
de conformidad con el Art. 114 del CODIGO ORGANICO DE LA
ECONOMIA SOCIAL DE LOS CONOCIMIENTOS, CREATIVIDAD E
INNOVACION reconozco a favor de la institucion una licencia gratuita,
intransferible y no exclusiva para el uso no comercial del mencionado

trabajo de titulacion, con fines estrictamente académicos.

Asimismo, autorizo/autorizamos al Instituto Superior Tecnolégico
Bolivariano de Tecnologia para que digitalice y publique dicho trabajo de
titulacién en el repositorio virtual de la institucién, de conformidad a lo
dispuesto en el Art. 144 de la LEY ORGANICA DE EDUCACION

SUPERIOR.
/ ’] 7 /{. :‘ P
Alfonso Manuel Cumba Sanchez O Mo ey, LN &5 A
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No. de cédula: 0914841986 bt ]
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Factura: 001-002-000035376 20192401001D00142

DILIGENCIA DE RECONOCIMIENTO DE FIRMAS N° 20192401001D00142

Ante mi, NOTARIO(A) GINA AUXILIADCRA REYES BORBOR de la NOTARIA PRIMERA , comparece{n) MANUEL ALFONSO
CUMBA SANCHEZ portador{a) de CEDULA 0914841986 de nacionalidad ECUATORIANA, mayor(es) de edad, estado civil
SOLTERO(A), domiciliado(a) en LA LIBERTAD, POR SUS PROPIOS DERECHOS en calidad de PETICIONARIO(A);
quien(es) declara(n) que la(s) firma(s) constante(s) en et documento que antecede , es{son) suya(s), la(s) misma(s) que usa(n)
en todos sus actos publicos y privados, siendo en consecuencia auténtica(s), para constancia firma(n) conmigo en unidad de
acto, de todo lo cual doy fe. La presente diligencia se realiza en gjercitio de la afribucion que me confisre @ numeral noveno
del articulo dieciocho de Ia Ley Notarial -. El presente reconocimiento no se refiere al contenido del documento que antecede,
sobre cuyo texto esta Notaria, no asume responsabilidad alguna. — Se archiva un original. SANTA ELENA, a 14 DE FEBRERO
DEL 2019, (9:37).

WL/Q-LLLJ@L.!; Lo [;

MI}NU_EL ALFONSO CUMBA SANCH
CEDULA: 0914841986
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S z Direccion General de Reglstro Civil, Identificacion y Cedulacién

CERTIFICADO DIGITAL DE DATOS DE IDENTIDAD

Ntmero tnico de identificacion: 0914841986
Nombres del ciudadano: CUMBA SANCHEZ MANUEL ALFONSO
Condicion del cedulado: CIUDADANO

Lugar de nacimiento: ECUADOR/SANTA ELENA/LA LIBERTAD/LA
LIBERTAD

Fecha de nacimiento: 17 DE OCTUBRE DE 1970
Nacionalidad: ECUATORIANA
G//M“M Sexo: HOMBRE

Instruccion: BACHILLERATO

Profesion: EMPLEADO

Estado Civil: SOLTERQ

Conyuge: No Registra

Fecha de Matrimonio: No Registra

Nombres del padre: CUMBA VACA JULIO
Nacionalidad: ECUATORIANA

Nombres de ia madre: SANCHEZ MARGARITA

Nacionalidad: ECUATORIANA

Fecha de expedicion: 23 DE DICIEMBRE DE 2016 \‘:\\
W
3 ? \
Condicion de donante: S| DONANTE h
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informacitn certificada a fa fecha: 14 DE FEBRERO DE 2018 NOTARIA ’,
i
Emisor: JOHANNA SARUGA REYES PITA - SANTA ELENA-SANTA ELENA-NT\},; SANTA EL ,NA .
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N° de certificado: 199-198-23121 /
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Lecdo. Vicente Taiano G.
Director General del Registro Givil, Identificacién y Cedulacion
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CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL CEGESCIT

En calidad de colaborador del Centro de Gestion de la Informacion
Cientifica y Transferencia de Tecnologica (CEGESCIT) nombrado por el
Consejo Directivo del Instituto Superior Tecnolégico Bolivariano de

Tecnologia.
CERTIFICO:

Que el trabajo ha sido analizado por el URKUND y cumple con el nivel de
coincidencias permitido segun fue aprobado en el REGLAMENTO PARA
LA UTILIZACION DEL SISTEMA ANTIPLAGIO INSTITUCIONAL EN
LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION Y TRABAJOS DE
TITULACION Y DESIGNACION DE TUTORES del ITB.

s P Nedo )

Nombre y Apellidos del Colabora
CEGESCYT
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