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RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue Analizar el Clima organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro de la Provincia de Esmeraldas.
Para cumplir con tal propdsito, se utilizé una metodologia con un enfoque mixto, que involucro la
utilizacion de encuestas y entrevistas como instrumentos de recoleccién de informacién. El alcance
de la investigacion fue exploratorio y descriptivo, con un disefio no experimental; con una
poblacién que abarco a 38 colaboradores de la unidad analizada. Los resultados evidenciaron poca
claridad sobre la cadena de mando de los directivos, insuficientes aspectos ligados a las
recompensas Y la gratitud en la entidad por el trabajo realizado por sus trabajadores, problemas de
confianza entre los colaboradores, persistencia de ambigliedades en la autoridad para tomar
decisiones, desinterés y desconexién con la unidad y persistencia de un control excesivo que podria
limitar la autonomia y la iniciativa. En este sentido, las conclusiones del estudio reflejaron que se
debe establecer un sistema estructurado de recompensas, donde se propone implementar incentivos
para mejorar el clima organizacional y la motivacion de los empleados. Ademaés, se destaco la
necesidad de mejorar la comunicacion interna y las relaciones interpersonales mediante talleres,
capacitaciones y actividades de integracion para aumentar la productividad y la satisfaccion

laboral.

Palabras Clave: clima organizacional, desempefio laboral, satisfaccion laboral.

ABSTRACT

The objective of the research was to analyze the organizational climate of the workers of the
Environmental Management Unit of the Municipality of Canton Eloy Alfaro of the Province of
Esmeraldas. To fulfill this purpose, a methodology with a mixed approach was used, which
involved the use of surveys and interviews as instruments for collecting information. The scope of
the research was exploratory and descriptive, with a non-experimental design; with a population
that included 38 collaborators of the analyzed unit. The results showed little clarity about the chain
of command of the managers, insufficient aspects linked to rewards and gratitude in the entity for
the work done by its workers, trust problems among collaborators, persistence of ambiguities in
the authority to make decisions, disinterest and disconnection with the unit and persistence of
excessive control that could limit autonomy and initiative. In this sense, the conclusions of the

study reflected that a structured reward system must be established, where it is proposed to

] La Uni idad i
.a Universidad para todos
8 LY '



implement incentives to improve the organizational climate and employee motivation. In addition,
the need to improve internal communication and interpersonal relationships through workshops,

training and integration activities to increase productivity and job satisfaction was highlighted.

Keywords: organizational climate, job performance, job satisfaction.
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INTRODUCCION

A nivel global todo ambiente laboral busca tener un clima organizacional éptimo donde los
colaboradores se sientan comodos y satisfechos con el equipo de trabajo a fin de que su desempefio
sea la garantia de mejores resultados en cada una de sus funciones. El clima organizacional,
considerado como las condiciones ambientales otorgados al lugar en donde una persona desempefia
sus labores regularmente, el trato que un jefe tiene con sus subordinados, la correlacion entre el
personal de la empresa o negocio e incluso la relacion con provisores y clientes, todos estos
elementos van conformando el clima organizacional. Para que una persona pueda trabajar bien y
ser méas productiva debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que presenta su alrededor, lo
cual afianza el principio de que " el trabajador feliz entrega mejores resultados". Una empresa es
la encargada de satisfacer las demandas del mercado. Para lograr sus objetivos esta coordina el
capital, el trabajo y hace uso de materiales pasivos tales como tecnologia, materias primas, etc.
(Shanker et al., 2017).

El clima organizacional en una institucion existe cuando hay personas que se comunican y estan
dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su misién. Las organizaciones funcionan
mediante normas que han sido establecidas para el cumplir los propdsitos. Asi mismo, es
fundamental, para que esas organizaciones puedan realizar las tareas que se le han encomendado y
para que puedan lograr los fines que se han marcado, es necesario que cuenten con una red de
recursos. Entre ellos deben incluirse los humanos, tecnoldgicos, econémicos, inmuebles, naturales
o los intangibles (Bordas,2016).

De acuerdo con Gonzales et al. (2021) la relevancia clave del clima organizacional en el sector
publico proviene de su directa afectacion a la eficacia de los servicios prestados, asi como a la
satisfaccion y rendimiento de los empleados. El sector publico tiene como misién servir al bien
comdn, en contraposicion al sector privado, donde la competitividad y el logro de objetivos
financieros son primordiales. Por esta razon, el ambiente laboral es fundamental para lograr un
servicio de calidad y una buena relacion con la ciudadania.

En una entidad pablica con un clima organizacional positivo, existe en los empleados un ambiente
de colaboracién, motivacidén y compromiso, hecho que resulta en un incremento en la productividad
y en la prestacion de servicios mas eficientes. En cambio, un ambiente laboral inadecuado puede
resultar en baja productividad, altos niveles de insatisfaccion y, en ocasiones, un trato inadecuado

hacia los usuarios de los servicios publicos. En el sector publico, donde la experiencia y la
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continuidad del personal son cruciales para el desarrollo y ejecucién de politicas y programas,
también se retrata que el clima organizacional afecta la permanencia del personal (Gonzales et al.,
2021).
Ademas, el entorno burocratico de muchas instituciones es uno de los retos principales en la gestion
del clima organizacional (Soledispa et al., 2020). Esto puede causar desmotivacion en los
empleados si no se establecen mecanismos que permitan la retroalimentacion, el reconocimiento y
la participacion en los procesos de decision. En sintesis, el clima organizacional en el sector publico
es esencial para mejorar el bienestar de los empleados, asi como la percepcion ciudadana de los
servicios publicos, fomentando asi un ciclo continuo de mejora de la eficiencia institucional.
En este sentido, para alcanzar un buen clima organizacional debe existir la comunicacion como un
medio de conexidn o de unién que tienen las personas para transferir o mercantilizar mensajes.
Cada vez que se establece comunicacion con los familiares, amigos, clientes, comparfieros de
trabajo, socios, entre otros, se establece una conexion con ellos con el prop6sito de dar, recibir o
intercambiar ideas, sean estas de informacién, contenido o algun manifiesto significativo (Pacheco,
2020).
Sin duda que el liderazgo es tomado como el arte de influenciar, comandar y conducir a personas,
esta actitud puede surgir cuando se trabaja con un equipo de personas, atrayendo seguidores,
influenciando efectivamente las actitudes y los comportamientos de estos, e incentivandolos para
trabajar por un objetivo comun. Etimologicamente, su raiz esta en el vocablo inglés leader, que
significa 'lider', y se compone con el sufijo "-azgo", que indica condicién o estado (Capitan &
Garcia, 2022).
El estudio de clima organizacional ha tenido algunas variables de estudio mediante las cuales se
mide la percepcidn que los trabajadores tienen respecto a cada una de ellas. En este sentido se
encuentra como variables el liderazgo es lo que caracteriza a un lider. Un lider, por su parte, es una
persona que dirige o funda, crea o junta un grupo, gestiona, toma la iniciativa, promueve, motiva,
convoca, incentiva y evalGa a un grupo, ya sea en el contexto empresarial, militar, industrial,
politico, educativo, etc. (Kim & Park, 2020).
El clima organizacional es un concepto clave en la gestién de recursos humanos que refleja la
percepcion colectiva de los trabajadores en su entorno laboral. Este estudio se centra en analizar el

clima organizacional tanto a nivel nacional como en un canton especifico del Ecuador como lo es
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en el canton Eloy Alfaro de la provincia de Esmeraldas, con el objetivo de identificar los factores
que influyen en la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados en diferentes contextos.
Dicho clima se compone de una serie de variables que afectan la forma en que los empleados
perciben e interactian con la organizacion. Estos elementos impactan el comportamiento
individual, y tienen altos niveles de repercusion en la dindmica colectiva y, finalmente, en el
rendimiento total de la empresa. A continuacion, se destacan algunos de los factores maés
importantes. Liderazgo y gestion: Uno de los factores mas importantes que influyen en el clima
organizacional es el estilo de liderazgo dominante dentro de una organizacion determinada.
Aquellos que proponen un liderazgo autoritario o distante pueden generar un ambiente de tension
y baja moral, mientras que los que fomentan la comunicacion abierta, el reconocimiento y la
participacion del equipo generan un ambiente positivo (Ponce & Gomez, 2021).

Comunicacion interna: Mantener una cultura organizacional positiva requiere una comunicacion
efectiva, transparente y clara dentro de la organizacion. Los empleados deben sentirse bien
informados sobre los objetivos, cambios y expectativas de la organizacion. También necesitan
tener la oportunidad de expresar sus preocupaciones y pensamientos.

Reconocimiento y valoracion del trabajo: Los empleados que creen que su trabajo es valorado y
reconocido tienden a estar mas comprometidos y contentos. Esto puede ocurrir de manera formal
mediante incentivos, pero también mediante el reconocimiento oral o escrito de los lideres o
compafieros (Atehortia & Agudelo, 2019).

Condiciones laborales: Los determinantes incluyen elementos como el espacio fisico, la carga de
trabajo, los horarios flexibles y el acceso a los recursos necesarios para llevar a cabo las tareas.
Adecuadas condiciones laborales impactan notoriamente tanto en la emocion de los empleados
como en su bienestar fisico

Segun Gallegos et al. (2018), Las relaciones interpersonales: El clima organizacional también se
basa en la calidad de las relaciones entre los compafieros de trabajo y entre los empleados y sus
supervisores. Un ambiente de respeto, cooperacion y apoyo mutuo mejora la dinamica de trabajo
y eleva los niveles de satisfaccion.

Oportunidades de desarrollo profesional: El acceso a programas de formacion, la promocion
interna y el apoyo al desarrollo de habilidades son factores que ayudan a que los empleados

perciban que la organizacion se preocupa por su desarrollo profesional.
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Todos estos factores interactlian entre si y, cuando estan bien gestionados, contribuyen a la
creacion de un ambiente organizacional positivo. Esto permite que los empleados se sienten
motivados y alineados con los objetivos de la organizacion, contribuyendo directamente con altos
niveles de productividad y eficiencia laboral.

A nivel nacional, se consideraran factores macro como la cultura corporativa general, las politicas
gubernamentales y las tendencias econdémicas, que impactan en todas las organizaciones del pais.
En el ambito del cantén, se examinaran aspectos micro como las practicas de gestion especificas,
la comunicacion interna y las relaciones interpersonales, que pueden variar significativamente
entre regiones y empresas, ofreciendo asi una vision integral del clima organizacional. Se espera
que los resultados proporcionen una comprension detallada de las diferencias y similitudes en el
clima organizacional a diferentes escalas geograficas, asi como recomendaciones practicas para la
mejora continua en ambos niveles (NUfiez et al., 2021).

Este andlisis busca contribuir al desarrollo de estrategias efectivas que promuevan un ambiente
laboral positivo, favoreciendo asi el bienestar de los empleados y el éxito sostenido de las
organizaciones tanto a nivel nacional como local. Una empresa que reconoce la importancia del
clima organizacional y las condiciones ambientales trabaja arduamente para optimizarlos, esta en
una posicion ventajosa para fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo. La
implementacion de estrategias que promuevan un clima organizacional positivo y condiciones
ambientales adecuadas no solo mejora la experiencia del personal, sino que también contribuye a
la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la organizacién.

En la actualidad las empresas y organizaciones trabajan permanentemente por alcanzar sistemas
productivos altos de eficacia y eficiencia y de buen desemperio para sus trabajadores, analizan y se
adaptan a nuevos requerimientos laborales por lo que resulta imperioso para una organizacion
que esto sea sostenible en el tiempo para y desarrollar culturas orientadas al compromiso de
mantener un buen clima organizacional para los trabajadores, ya que a través de ellos las empresas
contribuyen a alcanzar su metas y objetivos, de esta manera obtener ventajas competitivas (Tejada,
2023).

El estudio del clima en las organizaciones comienza a desarrollarse a partir de los trabajadores. La
productividad laboral estd condicionada a la satisfaccion de los trabajadores y el clima
organizacional que se genere en las empresas. EI més alto grado posible de salud de los trabajadores

es un objetivo social de suma importancia que contribuye y facilita que los grupos restantes de las
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poblaciones alcancen niveles de salud satisfactorios y consigan sus metas de desarrollo social. Hoy
en dia, esta relacion laboral ha cambiado bajo nuevos conceptos de movilidad y flexibilidad de
trabajo generando consigo nuevas formas de organizacion del trabajo la cual produce ciertos
efectos en las personas, por las nuevas condiciones ocasionadas por la carga laboral, nuevas
responsabilidades y compromiso del cargo (Rodelo et al., 2023).

En Ecuador, numerosas organizaciones persisten en el mercado con sistemas rigidos que imponen
una carga excesiva de trabajo y una gran responsabilidad sobre los empleados. Esta situacion
conduce inevitablemente a la insatisfaccion laboral, un clima laboral tenso, el incumplimiento de
tareas y una falta de adaptacion a los puestos de trabajo. La rigidez en los sistemas y estructuras
organizativas limita la flexibilidad y la capacidad de adaptacion tanto de la empresa como de sus
empleados, lo que puede afectar negativamente la productividad, la moral y el bienestar general en
el lugar de trabajo. Abordar esta problematica requiere un enfoque centrado en la promocion de
una cultura laboral més flexible, la implementacion de politicas de gestion del tiempo efectivas y
la promocion de un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal que contribuyen al
mejoramiento del clima organizacional (Shanker et al., 2017).

Los componentes mas comunes para la creacion del clima laboral corresponden a la falta de control
sobre el trabajo, las demandas excesivas de colaboradores, la falta de apoyo de comparieros y
superiores, asi como los ambientes que generan insatisfaccion laboral. Es importante reunir la
literatura de estudios realizados en torno a este tema con el fin de brindar un panorama sobre los
métodos y formas como se ha abordado el clima organizacional tanto en empresas publicas como
privadas de todos los sectores de a economia. Esta compilacion y analisis ayudara a otras empresas
u organizaciones interesados en el estudio de la satisfaccion de los colaboradores y los factores que
inciden en el clima organizacional (Shin et al ., 2015).

El Gobierno Cantonal de Eloy Alfaro, es una entidad del sector pablico que atiende necesidades de
toda la colectividad, regentada por su maxima autoridad el alcalde y sefiores concejales, reconocida
a nivel provincial, el canton Eloy Alfaro, fue el segundo de creacion en la provincia de Esmeraldas,
en Ecuador. Su cabecera cantonal es Valdez (Limones). Las principales poblaciones son Borbon,
Maldonado, Selva Alegre, Playa de Oro, Atahualpa, Zapallo Grande, San Francisco del Onzole,
Santo Domingo del Onzole y Santa Lucia de Las Pefias. Estas poblaciones estan distribuidas a lo

largo de la cuenca del Rio Santiago, donde confluyen ademas el Rio Cayapas y el Rio Onzole. La
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composicion étnica de la poblacion esta formada por afrodescendientes, Chachi, Eperas y colonos
mestizos.

El canton Eloy Alfaro es poseedor de los rios mas grandes de la provincia, como son: El Santiago
y El Cayapas. En este ambiente organizacional. Su mision al frente del Gobierno Autonomo
Descentralizado en facilitar la vida de los habitantes de Eloy Alfaro articulando la accion publica
para fomentar el desarrollo local sostenible y su Visidn en los afios venideros ser un referente
municipal confiable, articulada, planificada y sostenible en gestion publica, orientada al desarrollo
sostenible del territorio y la integracion eficiente de los servicios, gracias a su talento humano
profesional y comprometido.

Existe ciertas condiciones aun no definidas que generan niveles de insatisfaccion laboral que
repercuten en el clima organizacional, afectando directamente la productividad de los trabajadores
de la Unidad de Gestiébn Ambiental, por ello resulta indispensable realizar un analisis de las
condiciones laborales y los niveles de productividad actuales presentadas en esta Unidad de Gestion
Ambiental, con el propdsito de brindar un punto de vista objetivo que permita alcanzar mayor
desempefio brindando climas laborales satisfactorios y asi dar cumplimiento de sus objetivos
institucionales. Ademas, las dificultades para tomar decisiones estratégicas y la insuficiencia de
personal capacitado han generado también insatisfaccion en el desempefio laboral.

La contextualizacién del problema del clima organizacional de los trabajadores que se desempefian
en la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del cantén Eloy Alfaro implica considerar tanto
los aspectos a nivel local como los especificos de la provincia. Este enfoque proporciona una
comprensidn holistica del entorno en el que se desarrolla el trabajo y establece la base para abordar
los desafios de manera efectiva.

Por lo anterior resulta indispensable realizar un andlisis de los estudios que han investigado las
condiciones laborales y los niveles de productividad de las organizaciones, con el propdsito de
brindar herramientas, modelos, factores de estudio que permita medir el clima organizacional y
facilitar la toma de decisiones con relacion a los trabajadores y sus ambientes de trabajo. Esta
revision de literatura proporcionara una comprension holistica de la aplicacion de los estudios de
clima organizacional, sus variables, métodos utilizados; asi como, las limitaciones para su

realizacion.
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Formulacion del Problema. El principal problema identificado es la insatisfaccion y la falta de
compromiso laboral, lo cual genera efectos significativos en los trabajadores. Estos enfrentan
dificultades para tomar decisiones estratégicas debido a una comunicacién deficiente entre las
partes. Esta situacion deriva en diversas consecuencias, entre las cuales se destaca la falta de
claridad de la informacion generando confusion y malos entendidos. Los empleados no se sienten
valorados ni reconocidos por sus esfuerzos, lo que afecta negativamente su compromiso y
motivacion. La comunicacion bidireccional es limitada, lo que impide la identificacion y
resolucion adecuada de problemas. No se establecen prioridades claras, lo que contribuye a la
desorganizacion y desmotivacion. Por ultimo la carencia de programas de formacion limita el
desarrollo de habilidades y competencias del personal.

Preguntas de Investigacion. De acuerdo con la anterior problematica se genera la siguiente
pregunta de investigacion: ¢En qué medida el clima organizacional incide en el desempefio de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro de la
Provincia de Esmeraldas? Para dar respuesta se generan las siguientes preguntas orientadoras:
¢Cual es la caracterizacion del clima organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Ambiental del Municipio del canton Eloy Alfaro de la provincia de Esmeraldas?, ; Como describen
los trabajadores las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo dentro de su respectiva
empresa?, ¢En qué medida incide el sentido de pertenencia en el desempefio laboral? , ;En qué
medida incide el liderazgo en el desemperfio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro de la Provincia de Esmeraldas?, ¢ Cuales han sido
las principales dificultades que afectan en el clima organizacional de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro de la Provincia de Esmeraldas?
Objetivos. EIl principal objetivo de este estudio es analizar el clima organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Cantéon Eloy Alfaro de la
Provincia de Esmeraldas. Como objetivos especificos estan, diagnosticar el clima organizacional
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Cantén Eloy Alfaro de
la Provincia de Esmeraldas. Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Cantén Eloy Alfaro de la
Provincia de Esmeraldas. Proponer un plan mejora para el clima organizacional de los trabajadores
de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Cantdon Eloy Alfaro de la Provincia de

Esmeraldas.
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Declaracion de Variables

Variable Dependiente, es considerada como la variable en la cual el investigador puede manipular
porque considera que hay una relacién entre esta variable y la variable dependiente. (Pick, A. et al,
2002) por lo indicado en este proceso investigativo la variable Independientes es: Clima
Organizacional Clima organizacional. — Es el espacio donde trabaja el personal, se consideran
ademas la idea que tienen de su entorno laboral y las actitudes que se refleja en el trato entre
compafieros, y con la autoridad, asi como las normativas y la aplicacion del mismo en la institucion.
En este estudio se puede concebir como el factor manipulable o causa de la investigacion.
Variable Independiente Determinada como los cambios a causa de la manipulacion de la variable
independiente por parte del investigador. (Pick, A.et al, 2002). En esta investigacion la variable
dependiente es el desempefio laboral. Concordando con Chiavenato (2012), el cual expresa que el
desempefio laboral es el grado de “eficiencia con que realiza su labor y satisfaccion laboral del
personal de una institucion, el cual es muy transcendental y vital” (p.54)

Ademas, se plantea la siguiente hipotesis general: La percepcién del clima laboral por parte de los
trabajadores influye de manera negativa en su desempefio. También cuenta con hipdtesis
especificas como: Hi: La comunicacion tiene un impacto negativo en el desempefio de los
trabajadores. Ho: El sentido de pertenencia tiene un impacto positivo o negativo en el desempefio
laboral de los trabajadores. Hs: El liderazgo incide de forma negativa en el desempefio laboral de
los trabajadores.

La variable independiente es el clima organizacional, considerando que, en el contexto de este
estudio, esta puede ser manipulada por el investigador para ver su efecto en la variable dependiente.
En este sentido, la determinacion de la variable independiente se realiza estableciendo un vinculo
entre esta y la variable dependiente (Pick, A. et al, 2002). El clima organizacional se define como
el espacio donde trabaja el personal, considerando ademas la idea que tienen de su entorno laboral
y las actitudes que se refleja en el trato entre compafieros, y con la autoridad, asi como las
normativas y la aplicacion del mismo en la institucion. En este estudio se puede concebir como el
fator manipulable o causa de la investigacion.

Por otra parte, la variable dependiente es determinada como los cambios a causa de la manipulacion
de la variable independiente por parte del investigador (Pick, A.et al, 2002). Bajo esta linea de
ideas, en esta investigacion la variable dependiente es el desempefio laboral. Concordando con

Chiavenato (2012), el cual expresa que el desempefio laboral es el grado de “eficiencia con que
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realiza su labor y la satisfaccion laboral del personal de una institucion, el cual es muy
transcendental y vital” (p.54).

Cabe indicar que el desemperio laboral son todas las acciones que el trabajador realiza en su funcion
y los resultados que de ello refleja en el logro de los objetivos propuestos de la institucién, también
esta variable es el resultado de la investigacion que se realiza. La investigacion abarca un estudio
con un paradigma pragmatico, con un enfoque mixto de tipo explicativo causal con un disefio no
experimental, los mismos apoyados del método tedrico.

En la misma linea, el método empirico utilizado en la investigacion permitidé conocer la realidad
del clima laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Ambiental del Municipio del Cantén
Eloy Alfaro y a partir del cual evidencia negando o ratificando la hipétesis planteada. Ademas,
permitira conocer aspectos relevantes a mejorar o fortalecer el clima organizacional de la
institucion, a través de la propuesta que se planteara. Es importante realizar este estudio, ya que
brinda ayuda a las empresas a cumplir normativas para medir la satisfaccion de los trabajadores y
a tomar decisiones que promuevan ambientes saludables que impulsen el desempefio.

En este caso, la poblacién estuvo conformada por el total de trabajadores operativos de la sede
zonal de Borbon, equivalente a 38 personas de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio Eloy
Alfaro de la provincia de Esmeraldas. Asimismo, la muestra empleada fue no probabilistica, dado
que la poblacion estd compuesta por un nimero pequefio de personas. En este sentido, la poblacion
y la muestra esté constituida por la misma cantidad de colaboradores, los cuales suma 38.

En una unidad de gestion ambiental, la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral ha mostrado ser determinante para el desempefio de sus empleados. Esta unidad, encargada
de supervisar y gestionar los recursos naturales, cuenta con personal altamente capacitado cuya
motivacidén y compromiso son esenciales para lograr los objetivos institucionales. Sin embargo,
diversos estudios como el de Ponce y Gomez (2021) han sefialado que el ambiente laboral puede
influir significativamente en la satisfaccion de los empleados y, por ende, en su rendimiento.

Bajo este contexto, un ambiente de trabajo positivo promueve la creatividad y la innovacion, los
trabajadores se sienten libres de compartir ideas y colaborar cuando el clima organizacional es
favorable, lo cual puede conducir a soluciones innovadoras y mejoras continuas. Bajo esta linea de
ideas, la propuesta permitira a la institucion identificar las falencias que pueden solventar apoyados

por la propuesta que se realiza basados en los resultados de la investigacion.
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El principal aporte de la presente investigacion es conocer y mejorar el clima organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental, que permitir& corregir varios aspectos como el
Liderazgo, Trabajo en Equipo, Comunicacion, Productividad, trabajadores motivados, empleados
responsables, de esta manera ser reconocidos por la colectividad Eloy Alfarense.

El implementar satisfactoriamente las estrategias propuestas permitird a la municipalidad del
canton Eloy Alfaro, principalmente a la Unidad de Gestion Ambiental desarrollarse de mejor
manera con los trabajadores y de esta manera empoderarse de los procesos que lleva adelante la
entidad creando un ambiente saludable, conocer inquietudes, personal comunicado, capacitado y
motivado.

Importancia. El presente trabajo de investigacion se justifica desde el punto de vista practico
debido a que el Municipio de Eloy Alfaro requiere mejorar el clima organizacional para beneficio
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental.

Satisfaccion de una necesidad social: Una vez implementadas las estrategias para mejorar el
clima organizacional de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del canton Eloy Alfaro,
provincia de Esmeraldas, estas deberan impulsar el liderazgo, mejorar la comunicacion, propender
a la mejora continua, satisfaccién laboral y productividad de los trabajadores.

Novedad y actualidad cientifica: Como aporte del justificativo tedrico, el trabajo de investigacion
sobre el clima organizacional en el sector publico ha ganado relevancia en los ultimos afos,
especialmente en el contexto de la transformacion digital, gestion del talento humano, bienestar y
salud mental enfocandose en el bienestar emocional de los trabajadores.

Para determinar esta introduccion, los capitulos que compondrén esta investigacién son:

Un primer capitulo, todo lo referente al marco tedrico, la misma es la base cientifica de la
investigacion donde respalda los procedimientos realizados para llegar a los resultados, se resumira
la teoria que viabiliza y permite ejecutar la investigacién utilizando las variables planteadas.

Un segundo capitulo, se presenta la parte metodoldgica, la cual evidencia el tipo de investigacion,
alcance, disefio, y la poblacion objetivo de la investigacion, asi como los métodos e instrumentos
utilizados para la obtencién de datos Ademas de los resultados del estudio realizado, conteniendo
un breve analisis de los mismos.

Un tercer capitulo, presenta el paso a paso para ejecutar la propuesta de investigacion planteada a

la Unidad de Gestion Ambiental sobre el analisis del clima organizacional, conteniendo su
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respectiva validacion tedrica y también validacion préctica por parte del Municipio de Eloy Alfaro
de la provincia de Esmeraldas.

Y finalmente se contara con las conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se describen los
hallazgos obtenidos, permitiendo de esta forma presentar las conclusiones y recomendaciones

encontradas y analizadas en la investigacion.
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CAPITULO 1: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes Investigativos

Desde el punto de vista macro el clima organizacional es un concepto clave en la gestion de
recursos humanos que refleja la percepcion colectiva de los trabajadores en su entorno laboral. Este
estudio se centra en analizar el clima organizacional tomando como antecedente una investigacion
en Turquia (Balkar Betiil , 2015) denominada “The Relationships between Organizational Climate,
Innovative Behavior and Job Performance of Teachers”, el objetivo fue investigar las relaciones
entre el clima organizacional, rendimiento de trabajo y comportamiento innovador. La muestra del
estudio consistid en 398 maestros de primaria y secundaria que trabajan en la provincia de Adana
en Turquia. Se utiliz6 el método de la Escala de Likert, 12 obteniéndose que el clima organizacional
que se caracteriza por el apoyo, la equidad y la presion tuvo efecto sobre el rendimiento de trabajo
y sobre el comportamiento innovador de los profesores mientras el rendimiento de trabajo solo
tuvo efecto sobre el comportamiento innovador.

La investigacion realizada acerca de la “Propuesta para determinar la reaccion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Universidad Nacional Autdonoma de México”, llego a
la conclusién de que el clima organizacional es uno de los mejores indicadores para poder
determinar el funcionamiento de una organizacion sea a nivel individual, grupal u organizacional.
Ademas, ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha organizacién, permitiendo
identificar las diferentes problemaéticas y las areas susceptibles de mejora de la organizacion para
poder realizar cambios que generen un mayor desempefio laboral (Ojeda, 2011)

A nivel nacional, diversos estudios han considerado factores macro como la cultura corporativa
general, las politicas gubernamentales y las tendencias econdmicas, que impactan en todas las
organizaciones del pais. Estas investigaciones han examinado aspectos micro como las préacticas
de gestion especificas, la comunicacion interna y las relaciones interpersonales, que pueden variar
significativamente entre regiones y empresas, ofreciendo asi una vision integral del clima
organizacional. Ademas, los resultados han proporcionado una comprension detallada de las
diferencias y similitudes en el clima organizacional a diferentes escalas geograficas, asi como
recomendaciones practicas para la mejora continua en ambos niveles (Nufiez et al., 2021).

Estos analisis buscan contribuir al desarrollo de estrategias efectivas que promuevan un ambiente

laboral positivo, favoreciendo asi el bienestar de los empleados y el éxito sostenido de las
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organizaciones tanto a nivel nacional como local. Una empresa que reconoce la importancia del
clima organizacional y las condiciones ambientales trabaja arduamente para optimizarlos, esta en
una posicion ventajosa para fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo. La
implementacion de estrategias que promuevan un clima organizacional positivo y condiciones
ambientales adecuadas no solo mejora la experiencia del personal, sino que también contribuye a
la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la organizacion.

1.2. Fundamentacion Tedrica

La teoria de Litwin y Stringer es una de las mas influyentes dentro del campo del comportamiento
en las empresas. Los autores mencionan como los conceptos claves y definiciones pueden afectar
0 motivar a los empleados, los autores Litwin & Stringer destacan que el concepto clave de esta
teoria es la definicion de clima organizacional. Se define como clima organizacional a las
propiedades del ambiente de trabajo éstas pueden ser percibidas de forma directa o indirecta por
cada uno de los empleados y se centra en la percepcion compartida entre los miembros.

La teoria postula que las dimensiones del clima laboral deben influir directamente a los empleados,
a su entorno, dandoles asi niveles positivos y arrojando una responsabilidad de recompensa y un
desafio de apoyo que provoca motivacion insatisfaccion laboral. Por otra parte, la teoria de Likert
es el estudio de liderazgo e impacto que tiene la organizacion y la eficacia de los grupos dentro de
la empresa, poniendo en funcidn sistemas de gestion que se adaptan a la influencia de motivacion
y productividad entre los empleados, esta teoria se basa en diferentes sistemas el primero es el
sistema autoritario, ya que describe como el nivel comunicativo, e involucra una mala
comunicacion o una descendencia de retroalimentacion, por otro lado, existe la descripcion del
sistema dos que tiene que ver con el sistema benevolente, se enfoca en la descripcion y
comunicacion predominando la recompensa y la confianza de los empleados en comparacion al
sistema uno ya que tiene como principal meta las relaciones interpersonales y la falta de la
confianza de apertura.

Tenemos el sistema tres que se basa en consultivo, éste tiene como descripcion que los lideres del
sistema consulten antes de tomar una decision y se enfoque en el flujo de comunicacién de forma
frecuente dandose una motivacién y basandose en una recompensa hacia los empleados, esta teoria
se agrupa en el sistema cuatro que se enfoca en ser participativo y grupal, detallando asi de
influencia democratica, participativa y multidireccional que viene a ser complementaria con el
respeto mutuo. (Likert, 2010).
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Otro factor a mencionar es el modelo de Karasek, el que es conocido también como el modelo de
demanda de control 0 modelo de estrés laboral, es una teoria que se caracteriza por el trabajo
influyente a la salud y bienestar de los trabajadores, el autor Robert Karasek, en la década de los
70s propuso dos dimensiones principales para un buen ambiente laboral, al pasar del tiempo se
relaciona una tercera dimension de apoyo social afiadida por otros autores.

La primera demanda que se define como la demanda laboral refiere a los aspectos fisicos y
psicoldgicos sociales que requieren un esfuerzo fisico y mental incluyendo la carga laboral, la
dificultad y presion, unos ejemplos claros de esta dimension es las cargas excesivas las horas extra,
las tareas complejas y los conflictos laborales.

Como segunda dimension tenemos el control laboral, esto tiene como definicidn la autonomia ya
que se refiere a la capacidad que tiene el trabajador en controlar la capacidad del tiempo y su trabajo
la toma de decisiones y la autoridad jerarquica que posee, en esta se pone a prueba el uso de
habilidades y la autoria de decision un claro ejemplo de esta es la libertad para realizar tareas, la
participacion oportuna, la participacion de decisiones y el desarrollo de habilidades (Karasek,
2000).
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1.2.1. EIl Clima Organizacional. El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, y estéa estrechamente ligado al grado de motivacién de los
empleados. Indica, de manera especifica, las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional (Chiavenato, 2000, p. 86). El clima laboral esta determinado por un conjunto de
factores vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion, y constituye una percepcion
que adquiere valor de realidad (Martinez, 2001, p. 4). Asimismo, Iglesias et al. (2020) manifiestan
que el clima organizacional es de interés para la mayoria de las empresas, debido a su impacto en
procesos organizacionales y psicolégicos, como la comunicacion, toma de decisiones, solucion de
problemas, aprendizaje, motivacion, eficiencia organizacional y satisfaccion de los empleados.
Olas (2009) define el clima laboral como un conjunto de variables situacionales de distinto orden
y naturaleza, como el ambiente o la atmdsfera que se percibe en el entorno de trabajo. En resumen,
el clima organizacional, percibido por los miembros de una organizacion, esta estrechamente
vinculado a la motivacién y el comportamiento de los empleados, y afecta tanto la satisfaccion
como la productividad. Un buen clima laboral est4 asociado a una mayor motivacion. Los factores
que inciden en el clima organizacional incluyen el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, el ambiente fisico, las politicas y procedimientos, asi como las dimensiones de
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.
1.2.2. Variables de Estudio

El estudio del clima organizacional se apoya en diversas variables que permiten medir la
percepcion de los trabajadores sobre aspectos clave. Una de las variables principales es el liderazgo,
que caracteriza a un lider como una persona capaz de dirigir, motivar, evaluar y gestionar un grupo,
ya sea en contextos empresariales, educativos o politicos (Kim & Park, 2020). El liderazgo puede
influir en las actitudes y comportamientos de los empleados, incentivandolos para trabajar por
objetivos comunes. De acuerdo con Sandoval (2017), el éxito del desempefio del personal depende
en gran medida del estimulo y las recompensas, que no necesariamente deben ser monetarias;
pueden incluir oportunidades de crecimiento profesional.

El enfoque descriptivo-correlacional serd utilizado en este estudio para analizar las relaciones entre
las variables. La investigacion descriptiva busca comprender las caracteristicas del fendmeno en
cuestion, mientras que la correlacional plantea hipotesis sobre las relaciones entre variables y aplica

técnicas estadisticas para su analisis (Galarza, 2020).
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1.2.3. Propuestas para Mejorar el Clima Organizacional

Una de las propuestas clave para mejorar el clima organizacional es fomentar un estilo de liderazgo
democratico y participativo, donde el lider incentive la comunicacion, el respeto mutuo y la
participacion en la toma de decisiones. Este tipo de liderazgo contribuye a un ambiente de
confianza y motivacioén, lo que mejora el bienestar de los empleados y su compromiso con la
organizacion.

Ademas, se sugiere la implementacion de programas de desarrollo profesional, no solo para
aumentar las competencias de los empleados, sino también para ofrecerles oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa. Esto, segun Sandoval (2017), puede incrementar la satisfaccion
laboral. Mejorar la infraestructura y las condiciones laborales, garantizar una ergonomia adecuada
y promover politicas de bienestar también son fundamentales para fortalecer el clima
organizacional.

1.2.3.1. Consecuencias del Clima Laboral

El rendimiento en el ambiente laboral juega un papel crucial en el logro de los objetivos vy el
funcionamiento eficiente de una organizacion, ya que impacta directamente en aspectos como la
productividad, la excelencia en el trabajo, la satisfaccion del cliente y la capacidad competitiva en
el mercado. Un entorno laboral que promueve la positividad y el respaldo puede potenciar el
desempefio de los empleados al crear un espacio propicio para el desarrollo personal, la
colaboracion y la generacién de nuevas ideas. Por lo tanto, las empresas deben dedicar atencion al
ambiente laboral y implementar estrategias para cultivar un entorno de trabajo saludable y
estimulante que estimule el mejor rendimiento de su personal. Esto implica establecer politicas y
practicas que apoyen el bienestar de los empleados, fomenten una comunicacion abierta y
colaborativa, y fomenten una cultura organizacional que valore el rendimiento y la mejora continua
(Cuello et al.,2020).

La satisfaccion laboral indica el nivel de alegria, plenitud o complacencia que experimenta un
trabajador en relacion con su trabajo, entorno y condiciones laborales. Este grado de satisfaccion
puede ser influenciado por una variedad de factores, como el salario, los beneficios, el
reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, las relaciones con colegas, la cultura de la
empresa y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Cuando los empleados se sienten
satisfechos con su trabajo, tienden a mostrar mayor motivacion, compromiso y disposicion para

contribuir al éxito de la organizacion. Ademas, la satisfaccion laboral puede impactar
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positivamente en la retencion del personal, la productividad y la calidad del trabajo realizado. Por
lo tanto, las empresas suelen dar importancia a la satisfaccion laboral como parte de sus iniciativas
para mejorar el ambiente laboral y optimizar el desempefio y el bienestar de sus empleados (Bakker
& Demerouti,2017).

La rotacion laboral se define como la migracion de trabajadores dentro de una empresa, ya sea
hacia roles superiores o diferentes dentro de la organizacion mediante promociones y transferencias
o fuera de ella por medio de renuncias y despidos. Este proceso es frecuente en todos los &mbitos
laborales y puede ser resultado de diversos aspectos, tales como el nivel de satisfaccion en el
trabajo, el ambiente organizacional, las posibilidades de progreso profesional, la compensacion y
los beneficios ofrecidos, entre otros. El ausentismo laboral se refiere a la falta de asistencia de los
empleados al trabajo, ya sea de forma programada o no programada. Este fendmeno puede tener
diversas causas, como enfermedad, lesiones, problemas personales, estrés, insatisfaccion laboral,
conflictos en el trabajo, entre otros factores.

La innovacion se describe al proceso de crear y aplicar ideas nuevas 0 mejoradas para generar
valor, resolver problemas y satisfacer necesidades de cualquier ambito, ya sea en productos,
servicios, métodos, modelos de negocio o enfoques organizacionales. La innovacion puede
manifestarse de diversas formas, desde pequefias mejoras incrementales hasta cambios disruptivos
que transforman industrias enteras. Puede surgir a partir de la investigacion y desarrollo, la
colaboracion interdisciplinaria, la adaptacion de ideas existentes a nuevos contextos o la
creatividad individual y colectiva.

En el ambito laboral, el compromiso se define como el vinculo emocional y mental que los
trabajadores establecen con sus responsabilidades, su empresa y sus metas. Un empleado
comprometido muestra un profundo interés en sus labores, comparte los valores y objetivos de la
organizacion, y se esfuerza por contribuir al logro de sus metas.

Este compromiso se refleja en una actitud positiva hacia el trabajo, caracterizada por la motivacién,
el entusiasmo, la dedicacion y la iniciativa. Por lo general, los empleados comprometidos
experimentan una mayor satisfaccion laboral, son més productivos, alcanzan un mejor rendimiento

y tienen una menor probabilidad de abandonar la empresa (Bakker & Demerouti,2017).
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1.2.4. Marco Conceptual. El clima organizacional puede definirse como el ambiente emocional, fisico
y psicoldgico que se percibe dentro de una organizacion. Segun Pilligua et al. (2019), el clima laboral esta
asociado a la comunicacién y colaboracion estructurada entre los empleados, lo que promueve un
comportamiento de calidad y justicia mutua. Litwin y Stringer destacan que el clima organizacional se basa
en las percepciones compartidas por los empleados sobre su ambiente de trabajo, y que estas percepciones
influyen directamente en su motivacion y satisfaccion laboral.

El modelo de demanda-control de Karasek (2000) también es relevante para comprender el impacto
del clima organizacional en la salud y bienestar de los empleados. Este modelo identifica dos
dimensiones clave: las demandas laborales y el control que los trabajadores tienen sobre sus
actividades. Una tercera dimension, el apoyo social, es afiadida posteriormente para reforzar la
importancia de un ambiente colaborativo y saludable en el lugar de trabajo.

1.2.4.1. Elementos de medicidn del clima laboral. Existen diferentes métodos para medir
el clima laboral como las metodologias cuantitativas y cualitativas que hacen referencia al empleo
tanto de métodos cuantitativos como cualitativos para evaluar y comprender el ambiente laboral
dentro de una empresa. Los métodos cuantitativos implican la recoleccion y el analisis de datos
numéricos, como encuestas con preguntas de opcion maultiple, con el proposito de obtener
informacion sobre el ambiente laboral. Por otro lado, los métodos cualitativos implican la
obtencidon de informacién detallada y descriptiva a través de técnicas como entrevistas, grupos de
discusion o analisis de contenido, con el fin de comprender las percepciones, opiniones y
experiencias de los empleados en su entorno laboral. La combinacion de ambos enfoques puede
ofrecer una perspectiva mas completa y precisa del ambiente laboral de una organizacion (Deci et
al.,2017).

Las escalas tipo Likert son una herramienta ampliamente empleada en investigaciones sociales y
de mercado para evaluar las actitudes, opiniones o percepciones de individuos sobre un tema en
particular. Estas escalas consisten en una serie de declaraciones relacionadas con el tema en
cuestion, donde los participantes expresan su grado de acuerdo o desacuerdo seleccionando una
opcidn de una escala que usualmente va desde "totalmente en desacuerdo™ hasta "totalmente de
acuerdo"(Matas, 2018).
Las entrevistas se emplean ampliamente como una técnica para recabar informacion en diferentes
campos, incluyendo la investigacion académica, la evaluacion de candidatos, el periodismo y la
obtencion de datos en general. Durante una entrevista, un entrevistador plantea preguntas a una o

varias personas con el fin de obtener detalles sobre un tema en particular. Estas preguntas pueden
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ser de tipo abierto, cerrado o mixto, segun los objetivos de la entrevista y la naturaleza de la
informacion que se desea obtener, en este caso, al estudiar y analizar el ambiente laboral.

Grupos focales: Los grupos focales representan una técnica de investigacion cualitativa en la cual
se convoca a un reducido conjunto de individuos escogidos para deliberar sobre un tema especifico,
bajo la orientacién de un moderador. Este método es aplicado en diversos ambitos, como el anélisis
de mercado, la sociologia, la psicologia y la salud publica, entre otros. Durante estas sesiones, los
participantes comparten sus puntos de vista, percepciones, vivencias y actitudes respecto al asunto
en cuestion. ElI moderador dirige la conversacion, garantizando que todos los miembros tengan la
oportunidad de expresar sus opiniones. Las preguntas planteadas suelen ser abiertas, lo que fomenta
el intercambio de ideas y permite explorar diferentes enfoques (Pacheco & Salazar,2020).
Observacion: La observacion es una técnica de investigacion que involucra la recoleccion de datos
a través de la observacion directa y sistematica de fendmenos, comportamientos o eventos en su
entorno natural. Este método es aplicado en diversos campos, como la psicologia, la sociologia, la
antropologia, la etnografia, la educacion y la investigacion de mercado, entre otros. Durante el
proceso de observacion, el investigador examina y registra detalladamente lo que ocurre, utilizando
métodos como la toma de notas, la grabacion de video o audio, o dispositivos de registro
especializados. La observacion puede ser participativa, donde el investigador interactla
activamente con los participantes del fendmeno observado, o no participativa, donde el
investigador observa desde una distancia sin interactuar directamente con los sujetos (Deci et
al.,2017).

Anélisis documental: El analisis documental dentro del contexto del clima laboral implica revisar
y evaluar la informacion presente en documentos relevantes para obtener una comprension mas
profunda del entorno de trabajo en una empresa. Estos documentos pueden abarcar desde politicas
internas y comunicados corporativos hasta informes de encuestas sobre el clima laboral, registros
de incidentes o actas de reuniones, entre otros. El procedimiento de analisis documental puede
comprender diversas etapas, como la seleccion y recopilacion de documentos pertinentes, el
examen y la organizacion de la informacion, la deteccion de patrones o tendencias, y la formulacion
de conclusiones o sugerencias. Este analisis puede llevarse a cabo utilizando enfoques cualitativos,
cuantitativos o una combinacién de ambos, dependiendo de los objetivos de la investigacién y la

naturaleza de los datos disponibles.
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1.2.4.2. Ventajasy desventajas.

Ventajas:

Identificacion de areas de mejora: La evaluacion del clima laboral permite detectar tanto los
aspectos positivos como aquellos que requieren atencion dentro de la organizacion, proporcionando
asi una base objetiva para implementar estrategias de mejora.

Retroalimentacion para la toma de decisiones: Proporciona informacion valiosa que respalda la
toma de decisiones estratégicas relacionadas con la gestion de recursos humanos, la planificacion
del personal y el disefio de politicas y programas.

Fomento del compromiso y la satisfaccion: Al realizar mediciones regulares del clima laboral, se
demuestra a los empleados que la organizacion valora sus opiniones y estd comprometida con la
mejora continua, lo que puede aumentar el compromiso y la satisfaccion en el trabajo.

Prevencién de problemas futuros: Permite detectar potenciales problemas antes de que se
conviertan en desafios significativos, lo que contribuye a prevenir el ausentismo, la rotacion y otros
problemas de rendimiento.

Desventajas:

Posible sesgo de respuesta: Existe la posibilidad de que los empleados no brinden respuestas
honestas o completas debido a preocupaciones sobre represalias o percepciones de falta de
confidencialidad.

Interpretacion subjetiva: La interpretacion de los resultados puede estar influenciada por la
subjetividad del analista, lo que podria llevar a conclusiones erroneas o sesgadas.

Costo y tiempo: La realizacion de encuestas o estudios de clima laboral puede implicar una
inversion significativa de recursos en términos de tiempo y dinero, especialmente si se llevan a
cabo con frecuencia o se utilizan métodos complejos.

Falta de accion: En ocasiones, las organizaciones pueden llevar a cabo mediciones del clima laboral
sin tomar las medidas adecuadas para abordar los problemas identificados, lo que puede resultar
en una pérdida de credibilidad entre los empleados.

1.2.5. Marco Juridico

El marco juridico relacionado con el clima organizacional esta sustentado por el Acuerdo
Ministerial No. MDT — 2018 del Ministerio del Trabajo (2018). En este se establece una norma
técnica para la medicion del clima laboral y la cultura organizacional en el sector publico. Este

acuerdo busca fortalecer el entorno laboral mediante la evaluacion sistematica de factores como el
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liderazgo, compromiso y entorno de trabajo, los cuales son desglosados en siete factores y
dieciocho subfactores. La implementacion de esta norma permite a las instituciones publicas
obtener un diagndstico claro sobre su clima organizacional, facilitando la identificacion de areas
de mejora y promoviendo un ambiente laboral mas saludable y productivo.

La medicion del clima laboral, conforme a este acuerdo, se realiza a traves de encuestas que
recopilan la percepcion de los funcionarios sobre diversos aspectos de su trabajo. En este sentido,
el estudio de Ponce y Gomez (2021) que fue realizado bajo las directrices del Acuerdo Ministerial
No. MDT - 2018, destaca que, en evaluaciones recientes, un 76% de los funcionarios calificaron
su clima laboral en su organizacién como muy bueno, lo que refleja un alto nivel de satisfaccion
en componentes como liderazgo y compromiso. Sin embargo, también se identifican areas que
requieren atencion, como el equilibrio entre vida personal y laboral. El objetivo final es
implementar un plan estratégico de mejoramiento que contemple las observaciones y necesidades
expresadas por los servidores publicos, asegurando asi un desarrollo continuo del ambiente laboral
Ademaés, dicho acuerdo incluye factores que promueven el bienestar laboral y regulan aspectos
como las condiciones de trabajo, la seguridad, la igualdad de oportunidades y la proteccién de los
derechos de los empleados. Estas normativas son fundamentales para garantizar un ambiente de
trabajo seguro y equitativo, y estan estrechamente vinculadas al desarrollo de un clima
organizacional positivo. Es necesario asegurar que las politicas internas de las organizaciones estén

alineadas con las leyes laborales vigentes para promover un entorno de trabajo justo y motivador.
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CAPITULO 2: METODOLOGIA

La presente investigacion tiene como propdsito analizar el clima organizacional de los trabajadores
de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro. En este sentido, para el
logro de los planteado se establecen varios elementos metodoldgicos alineados directamente con
los objetivos establecidos en el estudio.

Por el tipo de investigacion se considera necesario el paradigma pragmatico, que segun Amador
(2018) este se centra en la aplicacion practica y la utilidad de los métodos para resolver problemas
especificos. Ademas, menciona que el paradigma pragmatico se basa en lo que funciona abordando
una problematica particular.

2.1. Enfoque de la Investigacion

La investigacion realizada en la presente tesis tiene un enfoque mixto. Bajo esta linea, dicho
enfoque incluye los enfoques cualitativos y cuantitativos, dado que combina la recoleccion y
analisis de datos cuantitativos con los recursos que provee la perspectiva cualitativa. Estos permiten
plantear el problema con claridad y a su vez formular objetivos apropiados para el estudio,
permitiendo tener diferentes puntos de vista que se ajusten al fendémeno estudiado (Ortega, 2018).
2.2. Alcance de la Investigacion

El alcance de las investigaciones, dependiendo del propdsito del estudio, pueden ser exploratorio,
descriptivo, correlacional y/ o explicativo (Galarza, 2020). El alcance de esta investigacion es
explicativo y descriptivo, dado que el estudio se enfocé en analizar el impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del
Municipio del Cantén Eloy Alfaro. Este alcance permitié describir las caracteristicas del clima
organizacional actual, asi como las relaciones interpersonales, el liderazgo y el sentido de
pertenencia dentro de la institucion. Ademas, se busco explicar como estos factores inciden en la
satisfaccion y productividad laboral (Galarza, 2020).

2.3. Disefio de la Investigacion

Considerando la problematica abordad, se empled un disefio no experimental. En este sentido, y
segun Gonzales (2022) en este disefio no hay condiciones ni estimulos para la experimentacion,
debido a las variables existentes del estudio, es decir los sujetos de la investigacion son evaluados
en contexto natural sin alterar la situacion, asi como no se manipula la realidad. Bajo esta
perspectiva, en la tesis no se manipularon las variables estudiadas, sino que se observo y analizé

su comportamiento dentro de su entorno natural.
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2.4. Métodos Empleados

De acuerdo con Feria (2019) el método de investigacion se define como una cadena ordenada de
pasos 0 acciones, basada en un aparato conceptual determinado y en reglas que permiten avanzar
en el proceso de conocimiento, desde lo conocido a lo desconocido. Este método es esencial para
objetivar la informacion recopilada y obtener nuevos conocimientos sobre el fendmeno de estudio,
contribuyendo asi al desarrollo de la ciencia.

En el contexto de esta investigacion, se utilizaron métodos tedricos y empiricos. El propésito de
estos métodos es analizar y explicar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del Canton Eloy Alfaro. A
través de encuestas y entrevistas se recopilaron datos que permitieron diagnosticar las condiciones
laborales actuales, mientras que el andlisis tedrico sustento la interpretacion de los resultados. Estos
métodos combinados facilitaron la identificacion de los factores que afectan la productividad y
permitirdn desarrollar una propuesta de mejora dirigida a optimizar el clima organizacional en la
institucion.

2.5. Instrumento de Recoleccion de Informacion

Para esta investigacion se utilizé la encuesta como técnica de recoleccién de datos, y como
instrumento el cuestionario. Segin Lopez y Fachelli (2015) la encuesta se considera como una
técnica de recoleccion de datos a través de la interrogacion de los sujetos. La finalidad en este
sentido es la obtencion de informacion sobre los objetivos asumidos en la investigacién, que se
derivan de una problematica del estudio previamente construido. En la misma linea de ideas, la
recoleccion de los datos se realizé a través de un cuestionario de preguntas cerradas, administrado
a la muestra definida en el estudio.

Por otra parte, también se utiliz6 una entrevista como técnica de obtencion de informacion. En este
sentido la guia de entrevista es el instrumento derivado de dicha técnica, donde se incluyeron
preguntas cerradas y abiertas con el objetivo de obtener la mayor cantidad de informacién posible

para el desarrollo de los resultados.
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2.5.1. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion

Dimension

Instrumento de recoleccion

de informacién

Escalas de valoracion

empleadas

Variable dependiente:

Clima organizacional

Se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de
una organizacion sobre su ambiente
de trabajo, incluyendo aspectos
como la motivacion, satisfaccion, y
productividad, influenciados por
factores como la antigiiedad, edad,
género y condiciones laborales
((L6pez y Castiblanco, (2021).

1. Reconocimiento

2. Trabajo en equipo

3. Satisfaccion laboral
4. Liderazgo

5. Mejora continua

6. Comunicacion

Encuestas (cuestionario de

preguntas cerradas)

Entrevistas (guia de

entrevista)

Escala Likert de 7 puntos
(1: Totalmente en
desacuerdo - 7: Totalmente

de acuerdo)

Sin escala definida

Variable independiente:

Desempefio laboral

Hace referencia al cumplimiento de
los objetivos, mandatos y metas
asociados con las responsabilidades
laborales de los empleados (Bautista
& Cienfuegos, 2020).

1. Motivacion

2. Responsabilidad

3. Formacion y desarrollo personal

4. Productividad

Encuestas (cuestionario de

preguntas cerradas)

Entrevistas (guia de

entrevista)

Escala Likert de 7 puntos
(1: Totalmente en
desacuerdo - 7: Totalmente

de acuerdo)

Sin escala definida

Nota. La tabla muestra la operacionalizacion de las variables definidas en la investigacion
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En relacion con el cuadro de operacionalizacion expuesto anteriormente, las dimensiones de
estudio del clima organizacional y las del desempefio laboral mediran con los siguientes items:
Tabla 2

items definidos para las dimensiones de estudio del clima organizacional y las del desempefio

laboral
Dimensiones del clima organizacional ftems
Liderazgo 2;28;29; 14; 39
Reconocimiento 7;13;15; 37
Trabajo en equipo 6;12;16;23; 30; 33
Satisfaccion 1; 20; 13; 4; 38; 40; 41
Comunicacion 5;16; 8; 34
Mejora continua 19; 3; 12; 10; 20
Dimensiones del desempefio laboral ftems
Motivacién 4;5;24;22;35;36
Responsabilidad 20; 12; 28; 11; 31; 32
Formacién y desarrollo personal 17;21;27;9; 25;7
Productividad 18;21;26; 27;9; 25;7

Nota. La tabla muestra los items utilizados para medir las dimensiones de las variables definidas

en la investigacién
2.6. Poblacién y Muestra

Para la delimitacidn de la poblacion y la muestra en esta investigacion se utilizaron los siguientes

criterios:
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2.6.1. Poblacion. Esta conformado por el total de trabajadores operativos de la sede zonal de
Borbdn, equivalente a 38 personas de la Unidad de Gestién Ambiental del Municipio Eloy Alfaro

de la provincia de Esmeraldas.

2.6.2. Muestra. La muestra en este caso es no probabilistica, dado que la poblaciéon esta
compuesta por un nimero pequefio de personas. En este sentido, la poblacion y la muestra esta
constituida por la misma cantidad de colaboradores, los cuales suma 38. Se sebe argumentar que
dicha muestra coincide con la cantidad de respuestas del cuestionario, dado que todos los
colaboradores aceptaron responder las preguntas de este instrumento. Por otra parte, los 4
colaboradores que contribuyeron con la aplicacion de la entrevista forman parte de la gestion
administrativa del equipo de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio Eloy Alfaro de la
provincia de Esmeraldas. Bajo esta linea de ideas, la siguiente tabla muestra la distribucion de la

muestra en las areas de trabajadores operativos de la UGA:

Tabla 3
Distribucién de la muestra en las areas de trabajadores operativos de la UGA.
Area Cantidad Porcentaje
Unidad de Gestion Ambiental Operativa (recoleccion) 19 50%
Unidad de Gestion Ambiental Borbon (residuos sélidos) 19 50%
Unidad de Gestion Ambiental Borbon (residuos sélidos) 19 50%
Total General 38 100%

Nota. El total de los trabajadores que se presentan en esta tabla fueron el personal al que se aplicd
la encuesta.

Por otra parte, el presente proyecto de investigacion se presento a la Universidad Bolivariana para
la aprobacion del tema, posteriormente se solicito la autorizacion a la municipalidad de Eloy Alfaro,
para el desarrollo de la recoleccion de informacidon los cuestionarios de percepcion del clima
organizacional y de desempeiio laboral. Ademas, el instrumento se validé con 3 expertos, luego se
coordind con el area de Recursos Humanos para acceder a la relacion de los trabajadores operativos
con contrato actual y verificacion del afio2017. En este sentido se evidencio que servidores
administrativos van a colaborar en el trabajo investigativo posterior se procedio a realizar la

seleccion de la muestra trabajadores en la Unidad de Gestion Ambiental.
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2.7. Resultados del Diagnostico del Clima Laboral Mediante las Encuestas

Para el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en las encuestas se tabularon las respuestas obtenidas y se realiz6 un anélisis
de las frecuencias relativas y absolutas. Bajo esta linea de ideas, los resultados expusieron los principales hallazgos, los que contribuyen
a responder la pregunta de la investigacion. Asimismo, los resultados se dividieron en relacion con las dimensiones establecidas, como
se muestra en las siguientes tablas y graficos:

Tabla 4

Resultados de las preguntas relacionadas con el liderazgo

Respuestas
Totalmente Ligeramente ]
En Ligeramente Totalmente
en % % en % Neutral % % Deacuerdo % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo de acuerdo Total

desacuerdo (1) ? (2) desacuerdo  (3) 4) 4) ©) (5) (6) (6) ™ 7

(€ @)

Pertenezco a un buen equipo
0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 7 18% 10 26% 20 53% 38

de trabajo

Cuando tengo una tarea dificil,
puedo contar con la ayuda de 0 0% 0 0% 2 5% 4 11% 6 16% 10 26% 16 42% 38

mis compafieros

En algunas situaciones, no he
estado claramente seguro de 1 3% 0 0% 0 0% 4 11% 1 3% 7 18% 25 66% 38

quién es mi jefe

No soy bien visto por mis
superiores si cometo un error 1 3% 2 5% 4 11% 4 11% 8 21% 9 24% 10 26% 38

en mi trabajo

Me siento satisfecho con el
estilo de liderazgo de mis 0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 5 13% 10 26% 22 58% 38

superiores

Nota. Se muestrael % con respecto a las respuestas de los encuestados

40



Figura 1

Resultados de las preguntas relacionadas con el liderazgo
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® Cuando tengo una tarea dificil, puedo contar con la ayuda de mis compafieros

En algunas situaciones, no he estado claramente seguro de quién es mi jefe B No soy bien visto por mis superiores si cometo un error en mi trabajo

m Me siento satisfecho con el estilo de liderazgo de mis superiores

Nota. Gréafico de barras de los resultados de la encuesta

Los resultados de las preguntas relacionadas con el liderazgo reflejan percepciones variadas. En la afirmacion sobre si el encuestado

pertenece a un buen equipo de trabajo la gran mayoria esta de acuerdo en diversos grados, lo que sugiere que la mayoria percibe

positivamente el entorno de trabajo en equipo. Respecto a la afirmacion vinculada con las tareas dificiles, el 84% esta de acuerdo en

mayor o menor medida, lo que denota un buen nivel de apoyo mutuo dentro del equipo. No obstante, un 16% de respuestas neutrales o

en desacuerdo sugiere que podria haber margen de mejora en la colaboracién interna. Por otra parte, la afirmacion: en algunas situaciones,

no he estado claramente seguro de quién es mi jefe, revela que el 66% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, lo que puede

indicar una falta de claridad en la estructura de liderazgo. Esto es un aspecto preocupante, dado que la confusion en la cadena de mando

puede afectar negativamente la eficacia y el desempefio organizacional. En esta misma linea, la cuestion relacionada sobre como los

superiores ven a los trabajadores que cometen errores, un 61% de los encuestados esta de acuerdo en algun grado, lo que sugiere una
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percepcion de falta de tolerancia a los errores. Esto puede generar un ambiente de trabajo tenso y poco propicio para la innovacion y el

aprendizaje. Finalmente, sobre la afirmacion: me siento satisfecho con el estilo de liderazgo de mis superiores, un abrumador 97% de

los encuestados esta de acuerdo, con un 58% totalmente de acuerdo, lo que indica una alta satisfaccion con el liderazgo actual, a pesar

de la falta de claridad en la estructura mencionada anteriormente.

Tabla 5
Resultados de las preguntas vinculadas con el reconocimiento
Respuestas
Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (2)  desacuerdo  (3) 4)
) (®) (6) U]
@ @)
Estamos orgullosos de
i 0 0% 0 0% 1 3% 2 5% 1 3% 7 18% 27 71% 38
pertenecer a esta unidad
No hay suficiente gratificacion y
reconocimiento por el trabajo 1 3% 5 13% 3 8% 3 8% 11 29% 6 16% 9 24% 38
bien hecho
Mis compafieros no estan
1 3% 0 0% 0 0% 0 0% 8 21% 14 37% 15 39% 38

orgullosos de mi desempefio
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Figura 2
Resultados de las preguntas vinculadas con el reconocimiento

71%

299 37% 39%
()
3% 3% 13% 30, 8% S0 8% » 21% 18% 16%, 24%
T woggox  gon  Fogwm M Em =
% (1) % (2) % (3) % (4) % (5) % (6) % (7)
m Estamos orgullosos de pertenecer a esta unidad B No hay suficiente gratificaciéon y reconocimiento por el trabajo bien hecho

Mis compafieros no estan orgullosos de mi desempefio

Los resultados de la encuesta respecto a la dimension del reconocimiento exponen percepciones significativas que impactan el clima
organizacional. En este sentido, en la afirmacion sobre el nivel de orgullo el 92% de los encuestados esté de acuerdo en diversos grados,
con un 71% totalmente de acuerdo. Esto sugiere un fuerte sentido de pertenencia y orgullo entre los miembros de la unidad, lo cual es
un indicador positivo del clima organizacional. Sin embargo, la pregunta sobre la gratificacion y reconocimiento por el trabajo bien
hecho presenta una preocupacion importante. EI 69% de los encuestados esta de acuerdo con esta afirmacion en algln grado, lo que
indica que existe una percepcion generalizada de falta de reconocimiento. Esta carencia podria estar afectando la motivacion y el
desempefio de los empleados, a pesar del orgullo que sienten por pertenecer a la unidad. Por otra parte, la afirmacion el nivel de orgullo
de los comparieros por el desempefio propio, el 97% de los encuestados esta en desacuerdo en algun grado, lo que sugiere que la mayoria

siente que su desempefio es valorado por sus comparieros.
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Tabla 6

Resultados de las preguntas relacionadas con el trabajo en equipo

Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en % Neutral % % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4)
@ ©) (6) )
1) ©)
Todos participamos en las decisiones
3 8% 1 3% 1 3% 7 18% 8 21% 8 21% 10 26% 38
tomadas
Estamos claros de lo que se espera de
. 0 0% 0 0% 0 0% 3 8% 7 18% 13 34% 15 39% 38
nuestro trabajo
No confiamos lo suficiente entre
. 0 0% 0 0% 3 8% 7 18% 7 18% 12 32% 9 24% 38
nosotros mismos
Entendemos las capacidades de cada uno
. 0 0% 0 0% 1 3% 3 8% 4 11% 17 45% 13 34% 38
de nuestros comparieros
Nos esforzamos por entender las
0 0% 1 3% 3 8% 2 5% 6 16% 10 26% 16 42% 38

necesidades de nuestros compafieros

Nota.
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Figura 3
Resultados de las preguntas relacionadas con el trabajo en equipo
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H Todos participamos en las decisiones tomadas ® Estamos claros de lo que se espera de nuestro trabajo
No confiamos lo suficiente entre nosotros mismos B Entendemos las capacidades de cada uno de nuestros compafieros

= Nos esforzamos por entender las necesidades de nuestros compafieros

En relacion con la dimension del trabajo en equipo se evidencia una situacion mixta que tiene implicaciones importantes para el clima
organizacional. Por un lado, un 66% de los encuestados indica que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que todos participan en
las decisiones tomadas, lo que sugiere una percepcién moderadamente positiva sobre la inclusion en la toma de decisiones; sin embargo,
el 26% que se mantiene en una posicion neutral o en desacuerdo revela que existe una fraccidn significativa que no se siente del todo
involucrada. Ademas, el hecho de que el 73% esté de acuerdo o totalmente de acuerdo con que estan claros sobre lo que se espera del
trabajador, refleja una claridad en las expectativas laborales, lo cual es un factor clave para un entorno de trabajo efectivo. Sin embargo,
la confianza entre los miembros del equipo parece ser un area problematica, dado que un 74% indica estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la afirmacién no confiamos lo suficiente entre nosotros mismos, hecho que es preocupante dado que la confianza es

fundamental para un trabajo en equipo cohesionado.
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Por otro lado, el entendimiento de las capacidades de los compafieros es relativamente fuerte, con un 79% de los encuestados mostrando
acuerdo en este aspecto, lo que sugiere que, a pesar de la falta de confianza, los empleados reconocen las habilidades de sus colegas.

Finalmente, la disposicion para entender las necesidades de los comparieros también es positiva, con un 68% de acuerdo o totalmente de

acuerdo.
Tabla7

Resultados de las preguntas vinculadas con la satisfaccion

Respuestas
Totalmente Ligeramente )
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4)
) ®) (6) O]
@ @)
Somos reconocidos por nuestra gestion de
. 0% 0 0% 0 0% 2 5% 7 18% 14 37% 15 39% 38
calidad
La gente es reconocida en proporcion al
) 0 0% 0 0% 1 3% 12 32% 6 16% 10 26% 9 24% 38
trabajo desempefiado
Se nos reconoce por nuestra contribucion
o 1 3% 1 3% 3 8% 7 18% 8 21% 8 21% 10 26% 38
individual
Considero que el ambiente laboral en el
0 0% 0 0% 0 0% 4 11% 4 11% 10 26% 20 53% 38
cual me desempefio es bueno
No me siento satisfecho con los servicios
. 1 3% 0 0% 2 5% 5 13% 4 11% 10 26% 16 42% 38
que se presta en esta unidad
Percibo una buena calidad de servicio
0 0% 0 0% 1 3% 5 13% 9 24% 14 37% 9 24% 38

ofrecido en esta unidad

Nota.
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Figura 4

Resultados de las preguntas vinculadas con la satisfaccion

8%

5%
3% 3% 3% 3%' 3%
0%0% s 0% g 09 0%0% s 0% 0% 09 09 09 .
260% gy 0% g 0% 9600 gy 0%0%0% ol %

% (1) % (2) % (3)
B Somos reconocidos por nuestra gestion de calidad

= Se nos reconoce por nuestra contribucién individual

32%
24%
21%
18% 18%
6%
13%13%
11% 11%1%
i II I II
% (4) % (5)

53%

2%
39%

37% 37%
269
6% 26% \/0 26%
4% 4%
IlO/I I II I

% (6) % (7)

B La gente es reconocida en proporcion al trabajo desempefiado

H Considero que el ambiente laboral en el cual me desempefio es bueno

= No me siento satisfecho con los servicios que se presta en esta unidad = Percibo una buena calidad de servicio ofrecido en esta unidad

Los resultados de la encuesta sobre la dimension de la satisfaccion muestran una percepcion mayormente positiva, aunque con algunas

areas que requieren atencién. En cuanto al reconocimiento por la gestion de calidad, un significativo 94% de los encuestados (distribuidos

entre las opciones ligeramente de acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo) percibe que su trabajo es reconocido, lo cual es un

indicador favorable para el clima organizacional. Por otro lado, la opinion sobre el reconocimiento en proporcién al trabajo desempefiado

es mas moderada, con un 66% de los encuestados en acuerdo o total acuerdo, pero un 32% permanece neutral, lo que indica una

percepcion de que el reconocimiento podria ser mas equitativo. Respecto al reconocimiento de las contribuciones individuales, el 68%
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muestra acuerdo, pero la presencia de un 18% en neutralidad y un 14% en desacuerdo sugiere que no todos los empleados sienten que

sus esfuerzos son suficientemente valorados. En lo que concierne al ambiente laboral, una abrumadora mayoria del 90% lo considera

bueno o muy bueno, lo cual es un indicador clave de un clima organizacional saludable. Finalmente, la calidad del servicio ofrecido es

vista de manera positiva por un 85% de los encuestados.

Tabla 8
Resultados de las preguntas relacionadas con la comunicacion
Respuestas
Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4) (
o) ©) (6) U]
@ @)
El trabajo esta claramente definido y
0 0% 1 3% 4 11% 1 3% 8 21% 7 18% 17 45% 38
estructurado
A veces no esta claro quién tiene la
autoridad formal para tomar una 0 0% 1 3% 1 3% 2 5% 4 11% 17 45% 13 34% 38
decision
La informacion y la comunicacion
0 0% 0 0% 0 0% 4 11% 3 8% 15 39% 16 42% 38

fluyen oportuna y directamente

Nota.
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Figura 5

Resultados de las preguntas relacionadas con la comunicacién
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m El trabajo esta claramente definido y estructurado
B A veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar una decisién

La informacién y la comunicacién fluyen oportuna y directamente

En este caso, la dimensidn de la comunicacidn expone que, en relacién con la claridad y estructura del trabajo un 84% de los encuestados
se muestra de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que indica que, en general, las tareas y responsabilidades estan bien definidas, aunque
un 17% podria estar experimentando cierta ambigledad, lo que podria afectar la eficacia y coordinacion en las actividades. Por otro lado,
el hecho de que el 90% esté de acuerdo en que a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar decisiones indica una
notable preocupacion sobre la jerarquia y la claridad en la toma de decisiones, lo cual es un area critica que puede generar incertidumbre
y afectar la eficiencia organizacional. En cuanto al flujo de la informacion y comunicacion, un 89% considera que es oportuno y directo,
lo que es un aspecto positivo que contribuye a un buen clima organizacional; sin embargo, existen margenes para mejorar la consistencia

en la transmision de la informacion.
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Tabla 9

Resultados de las preguntas vinculadas con la mejora continua

Respuestas
Totalmente Ligeramente )
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4)
) () (6) U]
@ @)
Se cuenta con una planificacion en la
. 0 0% 0 0% 3 8% 2 5% 2 5% 4 11% 27 71% 38
unidad
Tengo un sentimiento de busqueda de
mejora continua de mi desempefio 0 0% 0 0% 0 0% 2 5% 9 24% 18 47% 9 24% 38
personal
Nos adaptamos rdpidamente a nuevas
. 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 9 24% 29 76% 38
situaciones
Mantenemos altos estandares de
0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 5 13% 18 47% 14 37% 38

desempefio
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Figura 6
Resultados de las preguntas vinculadas con la mejora continua
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B Se cuenta con una planificacién en la unidad
H Tengo un sentimiento de bisqueda de mejora continua de mi desempefio personal
Nos adaptamos rapidamente a nuevas situaciones

B Mantenemos altos estandares de desempefio

Los resultados de la encuesta sobre la dimension de la mejora continua expusieron que la (71%) de los encuestados, esta totalmente de
acuerdo en que se cuenta con una planificacion en la unidad, lo que indica que los esfuerzos organizativos son reconocidos y valorados
por los empleados. En cuanto a la busqueda de mejora continua en el desempefio personal, un significativo 95% de los participantes esta
de acuerdo o totalmente de acuerdo, reflejando un fuerte compromiso individual hacia la excelencia. En términos de adaptabilidad, un
impresionante 100% de los encuestados se siente preparado para adaptarse rapidamente a nuevas situaciones, lo que es un indicador
clave de resiliencia organizacional y capacidad de respuesta ante cambios. Finalmente, en lo que respecta a los estandares de desempefio,

el 97% de los empleados cree que se mantienen altos estandares, lo cual es crucial para la sostenibilidad de la calidad en el trabajo.
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Tabla 10

Resultados de las preguntas relacionadas con la motivacion

Respuestas
Totalmente Ligeramente )
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4)
o) ©) (6) U]
@ @)
Estamos orgullosos de nuestro trabajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 3 8% 6 16% 29 76% 38
Todos tenemos un mismo propdsito dentro
. 0 0% 2 5% 2 5% 4 11% 2 5% 5 13% 23 61% 38
de la unidad
No me importa lo que pase aqui 2 5% 0 0% 2 5% 2 5% 3 8% 9 24% 20 53% 38
El personal no esta identificado con la
1 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 8 21% 29 76% 38

unidad
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Figura 7

Resultados de las preguntas relacionadas con la motivacion
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m Estamos orgullosos de nuestro trabajo H Todos tenemos un mismo propdsito dentro de la unidad
No me importa lo que pase aqui H E] personal no estd identificado con la unidad

Con relacidn a las preguntas vinculadas con la dimension de la motivacion, en relacion con el desempefio laboral se evidencia que un
76% de los encuestados se muestra totalmente de acuerdo con la afirmacion de que estan orgullosos de su trabajo, lo que indica un fuerte
sentido de pertenencia y satisfaccion. No obstante, el 61% de los encuestados afirma que todos comparten un mismo propésito dentro
de la unidad, pero existe un 26% que muestra algin grado de desacuerdo o se mantiene neutral, lo que podria sugerir la existencia de
ciertas discrepancias o falta de alineacion en los objetivos colectivos. Ademas, la afirmacion: no me importa lo que pase aqui, tiene una
respuesta preocupante, con un 53% totalmente de acuerdo y un 24% de acuerdo, lo que sefiala un desinteres significativo en una parte
del personal, una sefial de alerta que debe ser abordada para mejorar el clima organizacional y evitar que este desinterés se traduzca en
un bajo rendimiento laboral. Por otra parte, un 76% de los encuestados esta totalmente de acuerdo con que el personal no esta identificado

con la unidad, lo cual, combinado con los resultados anteriores, sugiere que, aunque hay orgullo en el trabajo realizado, existe una
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desconexion considerable entre los empleados y la mision o identidad de la unidad, lo que puede estar minando la motivacion y, por

ende, el desemperio laboral.

Tabla 11

Resultados de las preguntas vinculadas con la responsabilidad

Respuestas
Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en % Neutral % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4) 4)
@) (®) (6) 7
1) @)

No se confia en las decisiones

individuales, casi todas las cosas son 0 0% 1 3% 3 8% 3 8% 8 21% 12 32% 11 29% 38
verificadas

Nos esforzamos por mejorar nuestro

. 0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 2 5% 7 18% 28 74% 38

desempefio

Nuestra filosofia enfatiza que la gente

deberia resolver sus problemas por si 1 3% 0 0% 2 5% 5 13% 6 16% 12 32% 12 32% 38
misma

Los reconocimientos y estimulos

exceden las precisiones y criticas 2 5% 6 16% 6 16% 6 16% 8 21% 4 11% 6 16% 38

recibidas
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Figura 8
Resultados de las preguntas vinculadas con la responsabilidad
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H No se confia en las decisiones individuales, casi todas las cosas son verificadas
® Nos esforzamos por mejorar nuestro desempefio
Nuestra filosofia enfatiza que la gente deberia resolver sus problemas por si misma

B Los reconocimientos y estimulos exceden las precisiones y criticas recibidas

En el caso de la responsabilidad, los resultados evidencian una cultura organizacional que podria estar afectando negativamente la
autonomia y la autogestion del personal. Un 32% de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que casi todas las
decisiones individuales son verificadas, lo que sugiere una falta de confianza en las capacidades individuales de los empleados. Esto
podria estar generando un ambiente de control excesivo que disminuye la iniciativa y la responsabilidad personal. Sin embargo, el
compromiso con la mejora del desempefio es alto, con un 74% totalmente de acuerdo en que se esfuerzan por mejorar su rendimiento,
lo que refleja una fuerte ética de trabajo y un deseo de superacion. A pesar de esto, la capacidad de resolver problemas por cuenta propia
parece estar dividida, dado que aunque un 64% de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la filosofia de la
unidad enfatiza la resolucién autdbnoma de problemas. Por otro lado, los reconocimientos y estimulos no parecen ser significativamente
mas frecuentes que las criticas, con un 32% de respuestas entre neutral y en desacuerdo, lo que podria estar contribuyendo a un clima

organizacional en el que el feedback positivo no es suficientemente destacado, afectando la motivacion y el desempefio de los empleados.
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Tabla 12

Resultados de las preguntas relacionadas con la formacién y desarrollo personal

Respuestas
Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % % %
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4)
) ©) (6) )
@ @)

Estoy altamente comprometido con

. 0% 0 0% 0 0% 2 5% 3 8% 6 16% 27 71% 38
las metas de esta unidad
Tenemos un sistema de promocién
que ayuda al crecimiento 11 29% 13 34% 4 11% 0 0% 0 0% 2 5% 8 21% 38
profesional del personal
No existe personal leal a la unidad 0 0% 1 3% 8 21% 8 21% 5 13% 5 13% 11 29% 38
Tenemos recursos necesarios
dentro de la unidad para hacer bien 0 0% 5 13% 7 18% 7 18% 7 18% 8 21% 4 11% 38
nuestro trabajo
Desarrollamos nuestras habilidades

0% 0 0% 1 3% 1 3% 3 8% 6 16% 27 71% 38

y conocimientos
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Figura 9

Resultados de las preguntas relacionadas con la formacion y desarrollo personal
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H Estoy altamente comprometido con las metas de esta unidad B Tenemos un sistema de promocion que ayuda al crecimiento profesional del personal
No existe personal leal a la unidad B Tenemos recursos necesarios dentro de la unidad para hacer bien nuestro trabajo

m Desarrollamos nuestras habilidades y conocimientos

En el andlisis de estas afirmaciones demuestra una percepcion positiva generalizada en cuanto al compromiso con las metas y al
desarrollo profesional, aunque también evidencian areas de mejora. En este sentido, la mayoria de los encuestados (71%) esta totalmente
de acuerdo en sentirse altamente comprometidos con las metas de la unidad, lo cual sugiere un solido alineamiento con los objetivos
organizacionales. No obstante, la percepcion sobre el sistema de promocion para el crecimiento profesional muestra una disparidad
significativa: el 29% y el 34% estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, respectivamente, lo que indica que una parte considerable
del personal percibe deficiencias en el apoyo a su desarrollo profesional, con solo un 21% que considera que existe un sistema de
promocion adecuado. En relacion con la lealtad del personal, el 29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que no hay
personal leal a la unidad, mientras que un 21% esta en desacuerdo, lo que sugiere una percepcion dividida y posiblemente un problema

en la cohesion del equipo. Ademas, la disponibilidad de recursos necesarios para realizar el trabajo se percibe como insuficiente, con el
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13% y el 18% indicando una falta de recursos adecuados. Finalmente, el 71% de los encuestados también esté totalmente de acuerdo en
que desarrollan sus habilidades y conocimientos, lo que indica una percepcion positiva del desarrollo personal. Sin embargo, estas
percepciones deben ser consideradas en conjunto con las areas sefialadas para identificar y abordar posibles mejoras en el sistema de

promocion, la lealtad del personal y los recursos disponibles.

Tabla 13
Resultados de las preguntas relacionadas con la productividad
Respuestas
Totalmente Ligeramente .
En Ligeramente De Totalmente
en % % en %  Neutral % % % b
Preguntas desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo (1) (2) desacuerdo (3) 4) 5 (6) 7
o) ®) (6) U]
@ @)
Nuestra productividad se ve afectada por
las deficiencias en la gestion de la 0 0% 1 3% 1 3% 10 26% 7 18% 12 32% 7 18% 38
unidad
El personal es productivo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 19 50% 18 47% 38
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Figura 10
Resultados de las preguntas relacionadas con la productividad
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En el andlisis de la dimension de productividad revelan percepciones mixtas, pero predominantemente positivas. En primer lugar,
respecto a si la productividad se ve afectada por deficiencias en la gestion de la unidad, el 26% de los encuestados es neutral, lo que
indica que una parte significativa del personal no tiene una postura clara sobre el impacto de las deficiencias en la gestion sobre la
productividad. Sin embargo, un 32% esta de acuerdo y un 18% esta totalmente de acuerdo en que estas deficiencias afectan negativamente
la productividad, lo que sugiere que hay una percepcion considerable de que las falencias en la gestion influyen en la eficiencia laboral.
Por otro lado, en cuanto a la productividad del personal, un 50% de los encuestados esta de acuerdo y un 47% esta totalmente de acuerdo

en que el personal es productivo, indicando una vision general positiva sobre la capacidad productiva del equipo.
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En el anélisis de las encuestas expone hallazgos, que desde el punto de vista del liderazgo, la
mayoria de los encuestados percibe positivamente el trabajo en equipo y el apoyo mutuo; sin
embargo, hay preocupacién por la falta de claridad en la cadena de mando y una percepcion de
baja tolerancia a los errores, aunque el estilo de liderazgo es ampliamente aceptado. En términos
de reconocimiento, los empleados muestran un fuerte sentido de orgullo y pertenencia, pero hay
una notable percepcién de insuficiencia en el reconocimiento y la gratificacion por el trabajo
realizado. En el trabajo en equipo, existe una percepcién mixta con una buena claridad en las
expectativas laborales, pero problemas de confianza y participacion en la toma de decisiones.
Asimismo, la dimensién de satisfaccion muestra una vision positiva sobre el reconocimiento y el
ambiente laboral, aunque hay margen para mejorar la equidad en el reconocimiento en proporcion
al trabajo. En cuanto a la comunicacion, la claridad en las responsabilidades es bien recibida, pero
persiste una preocupacion por la ambigiedad en la autoridad para tomar decisiones. La mejora
continua es altamente valorada, con un fuerte compromiso hacia la excelencia y adaptabilidad,
aungue la motivacion presenta areas criticas, especialmente en el desinterés y desconexion con la
unidad. Finalmente, en términos de responsabilidad, se percibe un control excesivo que podria
limitar la autonomia y la iniciativa, aunque el compromiso con el desempefio es elevado.

2.8. Resultados del Diagnéstico del Clima Laboral Mediante las Entrevistas
Los resultados de las entrevistas realizadas a los administrativos del equipo del UGA, los que
ocupan cargos como el director de la unidad, el jefe del area, el asistente del personal y uno de los
analistas; exponen aspectos importantes que contribuyen a la investigacion. En este sentido, dos de
los entrevistados trabajan hace menos de un afio en la unidad, mientras otro de ellos trabaja ella
desde hace méas de 3 afios y el ultimo en un nimero de afios comprendido en el rango de tres a
cinco afios. Otro de los aspectos generales de las entrevistas es que el 75% de los participantes
ocupan un puesto directivo dentro de la UGA, puestos que brindan un panorama holistico sobre la
problematica tratada en esta tesis.

Bajo este contexto, la opinidén o el concepto que el entrevistado tiene sobre el término clima
organizacional, estos manifestaron que se refiere a un lugar en particular dentro del trabajo, que es
la funcionalidad que tienen las instituciones en su estructura interna, que es el ambiente del lugar
de trabajo o0 que es este tipo de ambiente, pero visto desde una perspectiva grata. En este sentido,

se observa un determinado sesgo sobre la definicion que tienen los entrevistados sobre dicho
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término, dado que el clima organizacional se basa es la percepcién que tienen los colaboradores
sobre su ambiente de trabajo, influenciando su motivacion, satisfaccion y productividad.
Asimismo, el criterio que tienen los entrevistados sobre si es o0 no importante el clima
organizacional, estos mencionaron que, si es importante, aludiendo a su contribucién con mejoras
es las expectativas de los resultados, una mejor adopcidn del trabajo y mejoras en la productividad.
Ademas, la interrogante sobre la periodicidad del diagndstico del clima organizacional (pregunta
6) reflejé que este no se realiza 0 no conocen sobre la realizacion de este tipo de evaluaciones.
Siguiendo con esta tematica, las respuestas sobre la percepcién de los participantes en cuanto al
estado del clima organizacional de la UGA, el 50% de ellos se mostraron escépticos sobre la
existencia de un buen clima laboral, manifestando que los problemas de equipamiento y otros
medios materiales escasean, deteriorando el clima organizacional, y que en ocasiones se
materializan discusiones entre comparieros. Del mismo modo, las respuestas a la octava pregunta
evidenciaron que los elementos que afectan al clima organizacional, seguin los entrevistados, estan
vinculados con problemas de insumos, falta de personal y bajos niveles de comunicacion.
Asimismo, los factores que han contribuido con un clima organizacional positivo se asocian con
buenos niveles de planificacidn, de acuerdo con el criterio de uno de los participantes.

Bajo el mismo escenario, el 50% de los entrevistados indicd claramente que considera que el
personal se encuentra satisfecho y motivado, en respuesta a la pregunta nueve. Sin embargo, el
restante 50% no brind6 una respuesta puntual, sino que mencionaron que los colaboradores suelen
quejarse cuando no estan de acuerdo con el trabajo que se les asigna. Por ultimo, las respuestas a
la pregunta diez, la que plantea una interrogante sobre el vinculo o la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, expusieron que si influye, aumentando que estas dos

variables estan fuertemente vinculadas.
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CAPITULO 3: PRESENTACION Y VALIDACION DE LA PROPUESTA

Sobre la base de la investigacion realizada, donde se busco conocer cual es la incidencia del clima
laboral en la ejecucidn de las actividades de los trabajadores, y revisadas las encuestas y entrevistas
se define aplicar el siguiente plan de mejora, con el objetivo de contribuir con la eliminacién de los
factores negativos detectados.

3.1. Antecedentes

El proceso de medicion del clima organizacional para los trabajadores de la Unidad de Gestion
Ambiental del Municipio del cantén Eloy Alfaro, provincia de Esmeraldas tiene como objetivo
establecer el sentido de pertinencia de los trabajadores, mejorar la productividad, promover la
implementacion de acciones que generen cambio a través de la identificacion de areas de mejoras
y puntos fuertes.

La aplicacidn de las encuestas y entrevistas para la medicion de clima organizacional se realizé a
38 trabajadores de la Unidad de Gestion Ambiental del Municipio del canton Eloy Alfaro, a través
de lametodologia determinada para dicho fin. En este sentido, la encuesta se desarroll6 con carécter
confidencial y se la realizé de manera presencial a todos los trabajadores de la unidad analizada,
siendo un total de 38 trabajadores, las cuales fueron respondidas por los 38 encuestados
representando esto un 100% de la muestra. En cuanto a las entrevistas fueron autorizadas por la
maxima autoridad y se realizaron a 4 miembros de la gestion administrativa de la UGA.

3.2. Bases Legales

El Acuerdo Ministerial N.MDT2018 de fecha 5 de julio de 2018, en cuya parte pertinente
establecida en el Articulo 25 sefala: “De la cultura organizacional. El Objetivo de la medicion es
identificar como son percibidos las creencias, ideas, normas, costumbres, valores, ritos, actitudes
y conductos que son compartidos por los integrantes de la institucion” (Ministerio del Trabajo,
2018, p. 8).

Asimismo, el articulo 32 dispone que “los planes de mejora son una herramienta de planificacion
empleada para la gestion y control de tareas o proyectos, que funcionan como una hoja de ruta en
la que establece la manera como se organizaran, orientaran e implementaran las tareas requeridas
para la consecucién de metas y objetivos relacionados con el mejoramiento del clima laboral y

cultura organizacional de la institucién intervenida” (Ministerio del Trabajo, 2018, p. 11).
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En relacidon con lo expuesto anteriormente, el Acuerdo Ministerial establece directrices claras sobre
la importancia de la cultura organizacional y su medicion, enfatizando en el articulo 25 que esta
evaluacion tiene como fin comprender como los miembros de una institucion perciben las
creencias, normas, valores y actitudes compartidas. En el contexto de la propuesta para mejorar el
clima organizacional en la Unidad de Gestion Ambiental (UGA) del Municipio del Cantén Eloy
Alfaro, estas disposiciones son fundamentales para disefiar intervenciones que alineen las
percepciones de los empleados con los valores organizacionales. Ademas, el Articulo 32 resalta la
relevancia de los planes de mejora como una herramienta de planificacion estratégica, algo que se
vincula directamente con las acciones propuestas en el proyecto, ya que estos planes serviran como
hoja de ruta para implementar mejoras en la comunicacion interna, programas de recompensas e
incentivos, y el fortalecimiento de la identidad organizacional, garantizando asi un impacto positivo
en el clima laboral.

3.3. Presentacion de la Propuesta

La propuesta presentada a continuacion tiene como objetivo mejorar el clima organizacional en la
Unidad de Gestion Ambiental (UGA) del Municipio del Canton Eloy Alfaro, Esmeraldas. Esta
propuesta surge como una respuesta a los resultados obtenidos a partir de encuestas y entrevistas
aplicadas al personal de la UGA, las cuales revelan serios problemas relacionados con la falta de
claridad en la estructura jerarquica, desmotivacion, carencia de reconocimiento, desinterés
generalizado y falta de identificacion con la unidad. A través de una intervencion integral, se busca
implementar programas que mejoren el ambiente de trabajo, promuevan la participacion,
fortalezcan la identidad de la organizacion y optimicen la comunicacién interna.

3.3.1. Propdsitos u Objetivos

Objetivo general: Mejorar el clima organizacional en la UGA, mediante la implementacion de
estrategias que promuevan un entorno laboral saludable, una mayor claridad en la toma de
decisiones, y el fortalecimiento de la identidad y los valores organizacionales; con la intencién de

mejorar y aumentar la eficiencia operativa de la unidad.

Objetivos especificos: Implementar un programa de recompensas € incentivos que reconozca el
esfuerzo y los logros de los empleados. Fomentar un ambiente de trabajo positivo y saludable, con
el fin de mejorar las relaciones interpersonales y la confianza entre los empleados. Fortalecer los
valores y la identidad de la UGA a través de actividades que promuevan el alineamiento con la

visién y mision de la entidad.
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Mejorar la comunicacion interna en la UGA, estableciendo mecanismos claros para garantizar
una comunicacion asertiva y efectiva.
3.3.2.  Fundamentacion

Los hallazgos derivados del diagndstico organizacional evidencian una serie de areas criticas que
deben ser abordadas para mejorar el desempefio general de la UGA. La falta de claridad en la
estructura jerarquica, la percepcion de una baja tolerancia a los errores y la ausencia de
reconocimiento son sintomas claros de una disfuncion que puede impactar negativamente en la
productividad y en el compromiso de los empleados.

La literatura sobre clima organizacional indica que un ambiente laboral sano y motivante es clave
para asegurar la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento del personal. La creacion de un
sistema de recompensas y un plan de comunicacion efectiva ayudara a fortalecer la cohesion
interna, mejorar la moral del equipo y fomentar una cultura organizacional que promueva la
autonomia y la responsabilidad. Asimismo, alinear los valores de la unidad con la visién y mision
institucional garantizara que los empleados sientan un propdsito compartido en su trabajo diario.
3.3.3. Desarrollo de la Propuesta

Esta seccién, denominada como desarrollo de la propuesta tiene como propoésito presentar las
estrategias, acciones y recursos necesarios para mejorar el clima organizacional en la Unidad de
Gestion Ambiental. Basada en los resultados obtenidos a través de encuestas y entrevistas, esta
propuesta busca abordar las principales areas de oportunidad identificadas. En este apartado se
describe el conjunto de medidas encaminadas a implementar programas de incentivos, fomentar un
ambiente laboral saludable y fortalecer los valores organizacionales, con un andlisis detallado de
la viabilidad de cada accidn. Asimismo, se incluyen planes de mejora conforme a lo estipulado en
el Acuerdo Ministerial N.MDT2018, que serviran como guia para alcanzar los objetivos planteados
y garantizar un cambio estructural y sostenible en la cultura organizacional de la UGA.

3.3.4. Programas de recompensas e incentivos.

Sobre la base de la percepcion generalizada de falta de reconocimiento, se propone implementar
un sistema de recompensas que combine incentivos monetarios y no monetarios. Este sistema se
basara en criterios de desempefio claros y medibles, promoviendo la equidad y el reconocimiento
tanto individual como colectivo. En este sentido, la siguiente tabla desglosa los tipos de incentivos,

los criterios de asignacion, la frecuencia y el tipo de reconocimiento propuestos:
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Tabla 14

Estructura de recompensas e incentivos propuestos

Tipo de Incentivo Criterios de Frecuencia Tipo de
(acciones) Asignacion Reconocimiento
Reconocimiento Logro de metas Mensual/Anual Certificados y
publico individuales o menciones en
colectivas reuniones
Incentivos monetarios Rendimiento superior Trimestral Bonos econdmicos
al 100% de los
objetivos
Oportunidades de Cumplimiento Bianual Cursos, talleres y
capacitacion sobresaliente y certificaciones
liderazgo
Dias libres extra Consistencia en el Anual Dias adicionales de
desempeiio a lo largo vacaciones
del afio

Nota. La tabla muestra los diversos tipos de incentivos propuestos para aumentar los niveles de
reconocimientos de los colaboradores
Como se pudo observar, la tabla detalla los diferentes tipos de recompensas e incentivos,

especificando los criterios de asignacion, la frecuencia y los tipos de reconocimientos tanto
monetarios como no monetarios. Al igual que el resto de los componentes de la propuesta, los
directivos de la UGA deben evaluar la viabilidad de la implementacion de cada incentivo.

3.3.4.1. Promocion de un Ambiente Positivo y Saludable

Considerando que se identifico una falta de confianza y cohesién entre los miembros del equipo,
lo que afecta la colaboracion y la productividad. Para mitigar esto, se proponen actividades que
fomenten las relaciones interpersonales y la confianza mutua. Estas actividades se describen a

continuacion.
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Tabla 15
Actividades propuestas para promover el trabajo en equipo y la salud laboral

Acciones Objetivo Frecuencia Recursos necesarios
Taller de resolucion  Mejorar la Trimestral Facilitadores
de conflictos comunicacion y externos, espacio
resolver problemas fisico
internos
Jornada de Promover la salud Semestral Espacios recreativos,
bienestar fisica y mental profesionales de
salud
Dinamicas de Fomentar la Mensual Facilitadores,
integracion confianza y la materiales para
colaboracion dindmicas
Espacios de Facilitar la Semanal Sala de reuniones,
retroalimentacion retroalimentacion facilitadores
continua

Nota. La tabla expone los diferentes tipos de actividades propuestas para promover un ambiente de trabajo
positivo y saludable.

La descripcién de las actividades disefiadas para fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar
el bienestar fisico y mental de los colaboradores brinda una perspectiva descriptiva sobre los
diversos elementos que deben ser abordados. En este sentido, los directivos de la UGA deben
brindarles mucha atencion a estos aspectos, para mitigar los efectos adversos que genera un
ambiente de trabajo negativo.

3.3.4.2. Fortalecimiento de Valores e Identidad Organizacional

El desinterés generalizado y la falta de identificacion con la unidad exigen una estrategia integral
para reactivar el sentido de pertenencia y alineamiento con los objetivos institucionales. Bajo este
contexto, las siguientes estrategias abordan esta problematica, con el propdsito de mitigar los

posibles efectos adversos en la productividad de los colaboradores.
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Tabla 16

Estrategias para fortalecer la identidad organizacional

Estrategias Objetivo Metodologia Frecuencia
(acciones)
Revision del manual Clarificar Reuniones Trimestral
organico funcional responsabilidades y participativas
alineacion de
funciones
Talleres de Fortalecer el sentido Talleres dirigidos por Semestral
sensibilizacion de pertenencia lideres de la UGA
Comité de valores Promover y difundir Actividades culturales Trimestral
los valores y sociales
organizacionales
Charlas sobre la Reafirmar el Charlas Anual
visién y mision de la compromiso con la motivacionales

UGA

entidad

Nota. La tabla muestra diversas estrategias que tienen el propésito de fortalecer la identidad organizacional.
Como se pudo observar en la tabla anterior, las estrategias sugeridas buscan alinear los valores y
la mision de la UGA con las actividades cotidianas del personal. De este modo, los colaboradores
se sentiran mas identificados con los principios de la unidad objeto de estudio, y de esta forma sus

esfuerzos se alineardn mas con la mision la vision de esta institucion.

3.3.4.3.

Considerando que el diagnostico reveld una falta de claridad en la toma de decisiones y una
comunicacion poco asertiva, lo que genera confusion e incertidumbre. Para mejorar esta situacion,

se propone un plan de comunicacidn interna que promueva la transparencia y el flujo constante de

informacion.

Mejora de la Comunicacion Interna
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Tabla 17

Canales de comunicacidn interna propuestos

Canal de Objetivo Tipo de informacion Frecuencia
comunicacion
(acciones)
Reuniones Facilitar la Tareas, metas y Semanal
semanales retroalimentacion seguimiento
entre equipos
Boletin interno Mantener informados  Noticias, eventos y Quincenal
a los empleados logros
Tablero de anuncios Informar sobre Comunicados Continuo
digital decisiones clave y oficiales
cambios
Feedback individual Mejorar la relacion Evaluacion de Trimestral

entre empleados y
superiores

desempeio

Nota. La tabla detalla los distintos canales de comunicacidn que se propone implementar para mejorar la

comunicacion interna y asertiva.

3.3.4.4.
Tabla 18

Responsabilidad de las Acciones

Responsables de las acciones a desarrollar segun la propuesta

Acciones

Responsable

Reconocimiento publico

Recursos Humanos / Direccion General

Incentivos monetarios

Departamento de Finanzas / Recursos Humanos

Oportunidades de capacitacion

Departamento de Capacitacion y Desarrollo

Dias libres extra

Recursos Humanos

Taller de resolucion de

conflictos

Departamento de Recursos Humanos / Liderazgo

Jornada de bienestar

Comité de Bienestar / Recursos Humanos

Dinamicas de integracion

Bienestar

Departamento de Recursos Humanos / Comité de

Espacios de retroalimentacion

Lideres de equipo / Supervisores

Revision del manual organico

funcional

Direccién General / Comité Ejecutivo
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Talleres de sensibilizacion Departamento de Capacitacion y Desarrollo / Lideres de

la UGA

Comité de valores Comité de Valores / Recursos Humanos

Charlas sobre la vision y mision Direccion General / Comité de Comunicacion

de la UGA

Reuniones semanales Lideres de equipo / Supervisores
Boletin interno Departamento de Comunicacion Interna
Tablero de anuncios digital Departamento de Comunicacion Interna
Feedback individual Recursos Humanos / Lideres de equipo

Nota. La tabla muestra las diferentes acciones propuestas para mejorar el clima organizacional de la UGA
con sus responsables

Segun la informacion contenida en la tabla anterior, el Departamento de Recursos Humanos se
encarga de los procesos de reconocimiento, incentivos, dias libres, retroalimentacion y talleres
relacionados con el bienestar y desarrollo del personal, mientras que el Departamento de Finanzas
es responsable de gestionar los incentivos monetarios trimestrales. Por su parte, el Departamento
de Capacitacion y Desarrollo organiza las oportunidades de capacitacién y talleres de
sensibilizacion. Los lideres de equipo y supervisores supervisan las reuniones semanales, brindan
retroalimentacion constante y aseguran la ejecucion de las tareas asignadas. Ademas, el Comité de
Bienestar y el Comité de Valores disefian y promueven actividades de integracion y bienestar, asi
como los valores organizacionales. ElI Departamento de Comunicacion Interna mantiene a todos
los empleados informados a través del boletin interno y el tablero de anuncios digitales. Finalmente,
la Direccion General y el Comité Ejecutivo supervisan la alineacion de las acciones con la mision,
vision y estrategia general de la organizacion.

3.3.4.5. Cronograma de Actividades para la Implementacion de la Propuesta

Los cronogramas de actividades son instrumentos fundamentales para la organizacion e
implementacidn eficiente de cualquier propuesta. En esta seccion se describen las etapas y tareas
particulares que se llevaran a cabo para ejecutar la propuesta de manera eficiente y ordenada. Cada
actividad se debe planificar con el objetivo de garantizar que cumpla con las metas preestablecida,
maximizando el uso de recursos y minimizando posibles contratiempos. Bajo esta linea. el
cronograma se disefio para facilitar el seguimiento del progreso y ademas permite identificar y
reducir los riesgos potenciales, garantizando el éxito de la propuesta.
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Tabla 19.

Cronograma de acciones de la propuesta

Acciones

Reconocimiento publico

Incentivos monetarios

Oportunidades de

capacitacion

Dias libres extra

Taller de resolucion de

conflictos

Jornada de bienestar

Dinamicas de integracion

Espacios de

retroalimentacion

Revision del manual

organico funcional

Talleres de sensibilizacion
(Talleres dirigidos por
lideres de la UGA)

Comité de valores
(Actividades culturales y

sociales)

Charlas sobre la vision y
mision de la UGA (Charlas

motivacionales)

Reuniones semanales
(Tareas, metas y

seguimiento)

Boletin interno (Noticias,

eventos y logros)

Tablero de anuncios digital

(Comunicados oficiales)

Feedback individual

(Evaluacion de desempefio)

Nota. La tabla expone el cronograma de las acciones propuestas para mejorar el clima

organizacional en la UGA objeto de andlisis.

El cumplimiento de las acciones incluidas en el cronograma implica la realizacion de

aproximadamente 9 actividades mensuales,

que promueven un buen clima

organizacional. Esto no demandara mucho trabajo por parte de los encargados, pero si

mitigara los problemas relacionados con dicho clima organizacional en la UGA.

O
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3.3.4.6. Presupuesto de la Propuesta
Tabla 20

Presupuesto de la propuesta

Acciones Monto anual Observaciones
estimado
Reconocimiento publico 50,00 Incluye un certificado simbolico en un
pequefio evento publico en la UGA.
Incentivos monetarios 400,00 Estimado en base a bonificaciones
trimestrales.
Oportunidades de capacitacion 500,00 Costo de capacitaciones internas o

externas para personal clave,

incluyendo materiales y facilitadores.

Dias libres extra -

Taller de resolucion de conflictos 150,00

Contratacion de facilitadores externos

y adquisicion de materiales.

Jornada de bienestar 200,00

Incluye actividades como sesiones de
yoga, talleres de salud mental, y
organizacion de eventos de bienestar

fisico.

Dinamicas de integraciéon 200,00

Dinamicas mensuales con personal,
incluye facilitadores, material, y
espacios de recreacion para fomentar

la integracion.

Total $ 1.500,00

Nota. La tabla expone el presupuesto requerido para la materializacion de la propuesta

El presupuesto presentado incluye un monto estimado de $1.500,00 dolares americanos

anuales. Esto debe ser revisado por los directivos de la UGA, para evaluar la viabilidad

econdémica de aplicar la propuesta y ademas identificar si algunos de los recursos

requeridos en la propuesta ya se encuentran en esta unidad, derivando en un ahorro para

esta.
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3.3.4.7. Andlisis de Viabilidad

La implementacion de estas estrategias es viable desde el punto de vista econdmico y
ademas se espera que genere un retorno positivo en términos de productividad, cohesion
y satisfaccion laboral. El coste principal estard vinculado a la creacion de los programas
de recompensas Y la realizacion de capacitaciones y talleres de integracion, pero se preveé
que estos costos sean compensados por la mejora en el rendimiento y la reduccion del
ausentismo. En este sentido, los indicadores o métricas que se deben implementar para
medir el progreso de la propuesta se encuentran en la siguiente tabla:

Tabla 21

Indicadores de evaluacion para la validacion de la propuesta

Indicador Descripcion Método de medicion  Frecuencia
Satisfaccion laboral Grado de satisfaccion de los Encuestas Trimestral
empleados
Identificacién conla  Nivel de alineacion con la misiéon  Encuestas y grupos Semestral
unidad y vision de la UGA focales
Claridad en la Mejora en la percepcion de la Encuestas y Trimestral
comunicacion comunicacion interna entrevistas
Reconocimiento del ~ Percepcion sobre la equidad y Encuestas Bianual
desempefio frecuencia de recompensas
Cohesion de equipo Grado de confianza y Grupos focales y Trimestral
colaboracion entre compafieros dindmicas de
integracion

Nota. La tabla expone los indicadores de evaluacion para la validacion de la propuesta

3.3.4.8. Validacion de la Propuesta

La validacion de la propuesta se llevd a cabo mediante un panel de expertos, los que la
realizaron a través del instrumento expuesto en el anexo 1. En este sentido, los expertos
directivos de otras instituciones del sector publico y privado fueron quienes participaron
en la validacion y nos apoyaron de manera objetiva, siendo el ingeniero Jefe de Talento
Humano del Gobierno Municipal de Mocha, la Magister Jefe de Talento Humano
Municipal del Cantén San Cristébal de Patate, pertenecientes a la provincia de
Tungurahua, a la Directora Administrativa de la UGA y el Magister y Director Financiero
del Municipio de Eloy Alfaro, provincia de Esmeraldas, esto proceso se llevo a cabo
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debido a los inconvenientes presentados de los colaboradores de la entidad objeto de
estudio, muchos de ellos debido a falta de tiempo y cierto temor en incurrir en algun
criterio que no este acorde con las autoridades.

Los resultados de las calificaciones de los expertos (ver anexo 2) fueron muy
satisfactorias, evaluando como verde (adecuado: cumple completamente con los criterios)
al 89% de las categorias sujetas a valoraciones. Asimismo, el restante 11% se relacion6
con una calificacion en amarillo (requiere ajustes menores). Estos ajustes menores se
asocian con las categorias: fortalecimiento de valores e identidad organizacional,
responsabilidad de las acciones; cronograma de actividades para la implementacion de la
propuesta y presupuesto de la propuesta en virtud de que la consideran limitada para
satisfacer necesidades; elementos que deben reajustarse, segin sea pertinente, en la

medida que la propuesta vaya implementandose.
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CONCLUSIONES
El estudio permitio identificar la falta de un sistema estructurado de recompensas en la
Unidad de Gestion Ambiental (UGA) del Municipio de Eloy Alfaro. La implementacion
de una propuesta que reconoce los esfuerzos y logros de los empleados contribuira
significativamente al mejoramiento del clima organizacional, ya que refuerza la
motivacion y el compromiso de los colaboradores. Los hallazgos tedricos y empiricos
coinciden en que los incentivos monetarios y no monetarios son esenciales para aumentar
la satisfaccion laboral y reducir los niveles de rotacion.
Ademas, la investigacion confirmo que la calidad de las relaciones interpersonales dentro
de la UGA afecta directamente la productividad y la satisfaccion laboral. A través del
andlisis de las encuestas y entrevistas, se observo una baja confianza entre empleados, lo
que impacta negativamente en el ambiente de trabajo. Las acciones propuestas, como los
talleres de resolucién de conflictos y dinamicas de integracion, estan disefiadas para
mejorar estas relaciones y crear un espacio mas colaborativo.
Se detectd una desconexidon entre los empleados y la mision y vision de la UGA, lo que
afecta la cohesion y el sentido de pertenencia en la organizaciéon. Las actividades
propuestas, como los talleres de sensibilizacion y las charlas sobre la mision y vision,
buscan reforzar los valores de la entidad, promoviendo un mayor alineamiento entre los
empleados y la entidad. El fortalecimiento de la identidad institucional es clave para
generar compromiso a largo plazo y consolidar un equipo orientado a los objetivos
comunes.
Asimismo, uno de los hallazgos més relevantes es la deficiencia en la comunicacion
interna, lo que genera malentendidos y afecta el flujo de trabajo. La investigacion permitid
establecer la necesidad de implementar mecanismos claros y efectivos de comunicacion,
como reuniones semanales, un boletin interno y un tablero de anuncios digital. Estas
propuestas mejoraran la comunicacion asertiva y reduciran los conflictos derivados de la
falta de informacion oportuna.
En esta linea de ideas, los resultados del estudio confirman la importancia de implementar
estrategias de incentivos, mejorar el ambiente laboral, fortalecer los valores
institucionales y optimizar la comunicacién interna para mejorar el clima organizacional
en la UGA. Las propuestas desarrolladas en esta investigacion ofrecen soluciones

concretas que pueden ser aplicadas de manera efectiva para alcanzar estos objetivos.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda que la UGA implemente un sistema formal y continuo de recompensas
que se ajuste especificamente a los recursos de esta entidad y que incluya tanto incentivos
monetarios como no monetarios. Este sistema debe estar vinculado al desempefio
individual y colectivo, con evaluaciones trimestrales y anuales que reconozcan logros
especificos. Para asegurar su efectividad, se sugiere también establecer un comité
encargado de la revision y ajuste del sistema de incentivos, basdndose en las necesidades
del personal y en el rendimiento alcanzado.
Del mismo modo, se recomienda continuar fortaleciendo los valores y la identidad de la
UGA a través de actividades que refuercen el alineamiento de los empleados con la
mision y vision de la entidad. Esto ayudara a mejorar el sentido de pertenencia y cohesion
en el equipo. Para asegurar la efectividad de estas actividades, se sugiere realizar
evaluaciones periddicas que midan el grado de identificacion de los empleados con los
valores institucionales.
Se sugiere que estudios posteriores se centren en el analisis comparativo con otras
unidades del municipio o incluso en otras entidades publicas, para establecer parametros
comunes y buenas practicas aplicables a la gestion ambiental.
Con el fin de garantizar que los cambios y mejoras en el clima organizacional sean
sostenibles a largo plazo, se recomienda la creacion de un comité especializado en el
seguimiento y evaluacion de las condiciones laborales en la UGA. Este comité deberia
estar compuesto por representantes de todos los niveles jerarquicos y su objetivo seria
monitorear las acciones implementadas, realizar encuestas de satisfaccion periddicas, y
proponer nuevas estrategias para mejorar el ambiente laboral.
Dado que este estudio se limitd a la Unidad de Gestion Ambiental, se recomienda que
futuras investigaciones repliquen este andlisis en otras areas del Municipio de Eloy
Alfaro. Esto permitird obtener una vision mas amplia del clima organizacional en la
administracion publica local, identificando similitudes, diferencias y areas de mejora.
Esta ampliacidn podria contribuir a la creacion de politicas mas efectivas y homogéneas

para todo el personal del municipio.
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