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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

En el presente proyecto de investigacidn se estudia el Clima Laboral y Cultura Organizacional
dentro de la Municipalidad de Ambato, teniendo en cuenta que la cultura es la parte
fundamental dentro de la organizacién, mientras que clima laboral se lo conoce como la
percepciéon de los miembros de la organizacién a su ambiente de trabajo y esto afecta directa o

indirectamente al desempefio laboral.

Entre las investigaciones analizadas se tiene a Alabart Pinos (2003), la cual disefia el modelo
conceptual de cultura organizacional como herramienta metodolédgica en empresas cubanas,
por medio de dos variables entre ellas: variable sofd y variable hard, estilo de liderazgo y

producto cultural.

Mientras que Ramos V, y Tejera E (2017), estudian la relacién entre cultura, clima y fuerza de
clima laboral en Ecuador, en donde incluyen un modelo explicativo de la relaciéon de cultura

organizacional y clima laboral, con los niveles de clima tanto individual, grupal y organizacional.

Pilligua C y Arteaga F (2018), en su estudio sobre el clima laboral como factor clave en el
rendimiento productivo de las empresas estudio caso: Hardepex, estudia el rendimiento del
clima laboral y su afeccién en la productividad, la falta de un ambiente de trabajo adecuado y
por ende la baja venta de productos, lo cual concluyen que se debe haber una mayor motivacion,
comunicaciéon y liderazgo como base fundamental desde los niveles administrativos y

gerenciales.

Segun el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138, el Ministerio de Trabajo expide la norma
técnica para medicion de clima laboral y cultura organizacional de servicio publico, cuya
finalidad es el estudio de las dos variables por medio de componentes como son: liderazgo,
compromiso y entorno de trabajo cada uno son sus factores y sub factores, mientras que clima

laboral estudia el tipo de cultura como son: cultura de servicio, jerarquizada, clan y Adhocratica.

En la Municipalidad de Ambato, expide en mayo del presente afio la Resolucion
Administrativa N° DA-21-0027, en la que sefiala la metodologia para la medicién del clima
laboral y cultura organizacional de la Municipalidad de Ambato, cuyo objetivo es regular los
procedimientos técnicos y operativos para la medicion del clima laboral y cultura organizacional
en las unidades administrativas que conforman la Municipalidad de Ambato; en organizacién se

esta estudiando las variables antes expuestas, teniendo en cuenta que tipo de cultura



organizacional es la predominante y que tipo de riesgo tiene las variables de clima laboral y

consigo poder realizar |a estrategia de intervencion.

El clima laboral dentro de la municipalidad se caracteriza entre otros elementos por la falta
o0 poca comunicacién de los funcionarios municipales, en lo referente a responsabilidades,
liderazgo, estructura, socializacion de normativas, politicas y demds, unidos con el engorroso
trabajo en el uso de las plataformas virtuales desactualizadas, que dificultan al funcionario
municipal la realizacién de su trabajo asi como la baja motivacidn, por otra parte la cultura
organizacién de la municipalidad no se encaja en el modelo de servicio lo cual estdn

encaminados con falta de compromiso a la organizacion.

Pregunta Problémica

¢Cémo mejorar el clima laboral y la cultura organizacional dentro de la municipalidad de

Ambato?

Objetivo general

Elaborar las estrategias de intervencién que contribuya con el clima laboral y cultura

organizacional en la Municipalidad de Ambato

Objetivos especificos

1. Sistematizar los referentes tedricos y metodoldgicos sobre el clima laboral y cultura
organizacional.

2. Analizar el clima laboral y cultura organizacional en la municipalidad de Ambato

3. Determinar las actividades de intervencion que contribuya al desarrollo del clima laboral

y cultura organizacional en la municipalidad.

Beneficiarios directos:

Los beneficiarios directos del proyecto de investigacion: son los servidores municipales que
laboran dentro de la Municipalidad de Ambato, por medio de esto se satisface un clima laboral
agradable para obtener un desempeiio laboral y su vez, conocer el tipo de cultura organizacional

que predomina dentro de la municipalidad.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1.Contextualizacion de fundamentos tedricos

Para el proyecto de investigacion, se sistematizan los siguientes referentes tedricos y
metodolégicos de las variables clima laboral y cultura organizacional como se da a conocr a

continuacion:

Conceptualizacion sobre Clima Laboral

El clima laboral es la percepcidn que tienen los trabajadores de las instituciones u
organizaciones sobre su ambiente laboral, la misma que puede afectar directa o indirectamente
a su desempefio; vinculando la vida profesional en varios ambitos, siendo estos la motivacion,
el liderazgo, el compromiso hasta el apoyo de los directivos de la organizacion a sus empleados
autores como Lewin (1951); Mufioz-Seco, E. et al. (2006); Silva (1996), Litwin y Stringer(2002) y
Hernandez, C., Agudelo, D. y Valencia, A. (2018).

Hernandez y Valencia (2018) en su articulo Estudio de clima organizacional en una pyme de
telecomunicaciones de Florencia, Caqueta, Colombia: aproximacién al modelo Litwin y Stringer
sefialan a Segredo (2013) en donde los autores expresan que diagnosticar Cultura
Organizacional, significa un proceso con factores que afectan al comportamiento de Ia
institucional, y este permite que se creen planes de mejora a fin de elevar los niveles de

motivacion y rendimiento profesional

Litwin y Stinger (2002) mencionan en su libro Motivacién y Clima Laboral como la forma en
que el clima influye en el desempefio laboral del trabajador, hace referencia o relevancia en las

practicas administrativas de las organizaciones de la realidad que posee.

Lewin (1951) sefala al clima laboral como la conducta humana influido desde el ambiente
psicolégico a la percepcidon del ambiente laboral, es decir el sentido de pertenencia a los

objetivos de la organizacién.

Mufios (2006) seiala al clima como el vinculo existente de la eficacia de vida del profesional
en el ambito de la motivacidn, la calidad de vida y como esta mejora la motivacidn intrinseca y

la valoracion del apoyo directivo con esto mejora la cohesidn y el trabajo en equipo.

Mientras que Silva (1996) define una triada en el significado de clima laboral esta es:
personas, grupos y organizacién, mientras que Olas (2009) formula en forma tedrica a las

competencias profesionales con el valor de mercado.
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Por otro lado Chiavenato (2000) define al clima laboral como el nivel organizacional, las
personas tienen la obligaciéon de adaptarse continuamente, con la variedad de situaciones con
esto satisface las necesidades y mantienen el equilibrio emocional, esto quiere decir es la
adaptacion de una persona a otra de un momento a otro, aqui predomina la motivacién si esta
es escasa las personas tienden a frustrarse llegando a los estados de depresidn, desinterés,

apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacién, inconformidad.

Es decir el clima laboral se lo define como la adaptacion de la persona o el grupo de personas
al ambiente laboral, satisfaciendo sus necesidades bdsicas laborales, esto viene desde los
niveles mas altos es decir los directores que deben tomar un rol fundamental de lideres y
quienes son aquellos que van a motivar al personal, sin motivacidn existe el desinterés,

hostigamiento, estados depresivos y la desmotivacion.

Factores que influyen al Clima Laboral

Arnoa y Villegas (2015), sefialan a Litwin & Stinger (1968) como el precursor principal del
clima laboral y como este influye al estado cognitivo de la persona dentro del comportamiento

humano en cada una de las organizaciones, danto asi que recrea 9 dimensiones como son:

Estructura.- se la vincula a las reglas dentro de la organizacidn, es decir politicas,
obligaciones, actividades y responsabilidades esto se refiere a los canales formales de la

institucion.

Responsabilidad. — a esta se le denomina como la toma de decisiones en cuanto a la
realizacion de la tarea, esto en medida de la supervision de parte del jefe inmediato, ademas de

sentirse el jefe propio y no tener un doble chequeo en el trabajo.

Recompensa. - Percepcion de la adecuacion de la remuneracién y los incentivos a la calidad

y cantidad de labor realizada, si hay equidad en el sistema de promociones y remociones.

Riesgo. - Es la percepcion sobre el grado de desafio que puede proponer la realizacién de las
tareasy actividades encomendadas. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacién

de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones. - Es la percepcién por parte de los miembros de la institucion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados.
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Apoyo. - Es el sentimiento de los miembros de |a institucidn sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros servidores del grupo. El énfasis estd puesto en el

apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares de Desempefo. - Es la percepcion de los miembros de la institucion en el

cumplimiento de estandares, normas de procedimientos y pautas de rendimiento.

Conflictos. - Percepcidn del servidor sobre las formas y mecanismos que se implementan para
solucionar conflictos dentro de la institucidn y nivel de afrontamiento de los conflictos. Es el
sentimiento del grado en que los miembros de la institucién, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

Identidad. - Es el sentimiento de pertenencia a la institucién y al grupo de trabajo; de alguna

manera refleja si hay coincidencias.

Conceptualizacion sobre Cultura Organizacional

La cultura organizacional ha llegado a ser una tematica de gran relevancia dentro de las
empresas, debido a que es la base fundamental para que el ser humano pueda integrarse
culturalmente dentro de una organizacidon, ademas incide en el rendimiento, tanto individual

como colectivo de los colaboradores.

Chiavenato (2002) sefala que la cultura como las normas y valores que se basan
directamente a los directivos, dando como alternativa de solucién a las disputas de adaptacion

interna y externa asi como los procesos de trabajo y las responsabilidades de cada puesto.

Robbins (2010).”La cultura organizacional es un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacion, que la distinguen de otras. Si se examina con atencién, este

sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacién”.

Es decir que son significados compartidos por medio de un sistema de caracteristicas basicas

gue se valoran en la organizacion.

Porret (2010) ve a la cultura como una herramienta para la solucién de problemas o conflictos

de esta manera es la forma de entender las cosas dentro de la organizacién.

Por lo tanto la cultura organizacional se la define como la manera de pensar, sentir, percibir
y actuar dentro de la organizacién, con la finalidad de poder enfrentar la problematica de

adaptacion interna como externa, con el manejo responsable de cada uno de los puestos de
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trabajo; la cultura de una organizacion se compone de elementos o caracteristicas como valores,
politicas, normativas, liderazgo, canales de comunicacién y demds, también es un equivalente
para que los gerentes empresariales puedan evaluar el desempeiio del colaborador dentro de
lo organizacién y los puestos de trabajo, uno de los factores que influye dentro del colaborador
son las emociones, ya que se trata que el colaborador se sienta equilibrado con el trabajo,

solucionando problemas, amenazas que una organizacidén posee.

Tipologia de la Cultura Organizacional

Existen diferentes tipologias sobre la cultura organizacional que son importantes dentro de
una empresa, es por eso que Cameron y Quinn (1999), sefiala cuatro tipos que representan a la
cultura organizacional, mientras que Porret (2010) describe a los tipos como orientaciones en

los diferentes aspectos dentro de una organizacion.

Se conceptualiza cada una de las ideologias propuestas por esos autores; Porret (2010)
describe una especie de ideologia organizacional que es lo mds aproximado a la cultura de la
empresa, hizo una clasificacion tipoldgica, en la mayoria de empresas tienden a seguir esta

ideologia.

Mientras que Cameron y Quinn, (1999) sefalan cuatro cuadrantes que representan a los
tipos de cultura organizacional, estos supuestos bdsicos, las orientaciones y los valores, los

IM

mismos elementos que comprenden la cultura organizaciona

El cliente interno es lo principal dentro de la organizacion, se caracteriza por servir, siempre
y cuando estos logren los objetivos dentro de la estructura organizacional, las mismas que se
deben adaptar a las exigencias institucionales, cumpliendo con las normativas, cabe recalcar que

se debe situar al cliente externo como el pilar fundamental en dar un servicio de calidad,
Es por eso que Porret, M (2020) sefiala los siguientes tipos de cultura:

Orientacion hacia el trabajo: Lo que mas se valora en esta organizacién es el logro de unos
objetivos, la estructura organizativa se adapta a las exigencias para alcanzarlos, priman como
valores muy importantes el trabajo en equipo y la colaboracién y se aprecian mucho los
procedimientos flexibles para ello, estan muy bien vistas las innovacién, la creatividad y las

ideas.

Orientacion hacia las normas. Hay una gran preocupacién por las normas que regulan la

forma de funcionar de toda la organizacion, se pone el acento sobre el procedimiento, la
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jerarquia y el estatus. Suelen ser organizaciones anquilosadas y burocratizadas, con la creencia

de que la eficacia se logra a través del respeto escrupuloso de las normas.

Orientacion hacia la persona. Prima la ejemplaridad y el espiritu de servicio hacia los demas
(empleados). Se caracteriza esencialmente por su tendencia a servicios las necesidades de los

miembros de la organizacion con la confianza en sus miembros es decisiva.

Orientacion hacia los clientes. El servicio hacia la clientela es primordial para los miembros
de la organizacidn, los contactos son frecuentes con el cliente, los plazos de entrega es lo que

mas importa, la rapidez de servicio es lo esencial etc.

Mientras que Cameron y Quinn (1999) sefiala las caracteristicas de los cuatro tipos de cultura

propuesto por su modelo como son:

Cultura de mercado. — En este tipo de cultura, la institucién funciona como un mercado,
orientado al entorno, en lugar de a sus asuntos internos. La organizacién estd orientada a los
resultados y objetivos, y sus servidores son competitivos. Los lideres son directivos exigentes y
competidores a su vez. En el ambiente prima es el control del trabajo realizado y ademas los

servidores prefieren la estabilidad de la organizacion.

Cultura jerarquizada. - En este tipo de cultura, la organizacion es un lugar estructurado y
formalizado para trabajar, los procedimientos gobiernan y dicen a los servidores que hacer. El
interés de los lideres de la institucidn es ser buenos coordinadores y organizadores, mantienen
una direccién cohesionada, donde las reglas y las politicas juegan un rol preponderante. La
preocupaciéon fundamental de la direccién esta en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz
de la organizacion con altos niveles de control. El éxito se define en términos de entrega

fidedigna de productos y/o servicios, planificacién adecuada y costos bajos.

Cultura clan. - En este tipo de cultura, la institucion es un lugar amistoso para trabajar, se
enfatiza en el beneficio a largo plazo en el desarrollo del recurso humano y concede gran
importancia a la cohesién y moral, el éxito se define en términos de satisfaccion al cliente y
consideracion de las personas, la institucion premia el trabajo en equipo, participacion y el

consenso.

Cultura adhocratica. - En este tipo de cultura, la institucion es un lugar dinamico para
trabajar, con espiritu emprendedor y ambiente creativo, los servidores tienden a ser creativos y
toman riesgos aceptados. Los lideres tienden a ser innovadores y toman riesgos. La organizaciéon

estimula la iniciativa individual y libertad de intelecto.
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Normativa Legal Vigente

Las leyes del Ecuador y en el servicio publico cumplen un papel fundamental para la

realizacion de cualquier ambito en este caso la constitucidn sefiala:

En su articulo 33 de la Constitucién de la Republica del Ecuador dispone que: “El trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacién personal y base de
la economia. El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado”;

Mientras que el articulo 227 de la Constitucidén de la Republica del Ecuador, establece que: "La
administracién publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion, coordinacidn,

participacién, planificacion, transparencia y evaluacién";

La Ley Orgdnica del Servicio Publico en el articulo 51, determina: "El Ministerio de Relaciones
Laborales, tendrd las siguientes competencias: a) Ejercer la rectoria en materia de
remuneraciones del sector publico, y expedir las normas técnicas correspondientes en materia

de recursos humanos, conforme lo determinado en esta ley";

Segun acuerdo ministerial No. MDT-2018-0138 el Ministerio de Trabajo expidié la “Norma

Técnica para Medicién del Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio Publico”;

Ademas Segln Resolucién Administrativa 2021-AC520, expide la metodologia para la
medicion del Clima Laboral y Cultura Organizacional de la Municipalidad de Ambato, con el
objeto de regular los procedimientos técnicos y operativos para la medicidn del clima laboral y
cultura organizacional en las unidades administrativas que conforman la Municipalidad de
Ambato, a fin de fortalecer la mejora continua del ambiente de trabajo institucional y asegurar

la provision de productos y/o servicios requeridos por los usuarios.

1.2.Problema a resolver

El clima laboral de la municipalidad se caracteriza por la existencia de chismes, el
individualismo, la falta o poca comunicacidn entre niveles jerarquicos superiores y pares, la
insuficiencia de un espacio adecuado para laborar, asi como el uso de las plataformas virtuales
desactualizadas lo que dificulta un buen desempefio del funcionario municipal, es asi que
provoca que este se sienta desmotivado. En cuanto a cultura organizacional este no encaja al
modelo del servicio del usuario lo que esta encaminado con la falta de compromiso a la

organizacion.
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1.3 Proceso de investigacion

1.4 Enfoque Metodoldgico de la Investigacion

Tipo de Investigacion

En la metodologia del proyecto de investigacién se define la modalidad, el alcance de Ia
investigacion los métodos, técnicas e instrumentos a aplicar, se caracteriza la poblacién, el

procedimiento metodolégico.

Modalidad de Investigacion

El enfoque de la presente investigacién es de tipo cuantitativo y cualitativo puesto que se
obtiene datos numeros y se analiza a través de herramientas estadisticas, siendo una

investigacion no experimental, transversal-descriptivo.

El proyecto de investigacion es de tipo descriptivo, ya que se realiza el estudio en un grupo
de personas, en este caso los servidores municipales del Municipio de Ambato, de las variables

climay cultura organizacionales.

Técnicas de Investigacion

La técnica para la recoleccion de datos es a partir de encuestas, realizadas a los servidores
municipales y trabajadores. La técnica de la encuesta es conocer el estado del clima laboral y
cultura organizacional como base de un andlisis e interpretacion de resultados, se debe conocer

que el total de la poblacién es de 1591.

1.5 Poblacién y Muestra

La muestra para considerar es el total de 1591 servidores municipales diferenciando el
régimen contractual es decir bajo nombramiento provisional, servicios profesionales, libre

nombramiento o remocién y cddigo de trabajo. Como se muestra en la siguiente tabla

TABLA N.1
DIRECCIONES N°
Agencia De Orden y Control Ciudadano 302
Alcaldia 32
Comseca 10
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Direccion Administrativa 238

Direccidn de Catastros y Avallos 62
Direccion de Comunicacion Institucional 11
Direccidn de Cultura y Turismo 78
Direccidén de Desarrollo Institucional y del Talento 26
Humano

Direccién de Desarrollo Social y Econémico 76
Direccion de Gestion Ambiental 110
Direcciéon de Gestion del Suelo 26
Direccion de Obras Publicas 79
Direccion de Planificacion 44
Direccion de Servicios Publicos 153
Direcciéon de Tecnologias de la Informacion 16
Direccidn de Transito, Trasporte Terrestre y 68
Seguridad Vial

Direccion Financiera 109
Procuraduria Sindica 22
Registro de la Propiedad 26
Secretaria de Concejo Municipal 10
Secretaria de Gestion Estratégica 19
Secretaria Ejecutiva de Participacion Ciudadanay 11

Control Social
Unidad de Terminales 63
Total 1591

Fuente: Elaboracién propia
Para la determinacidn de la muestra del total de la poblacidn se procedié a la férmula:
(Tamafio de Muestra=272 * (p) * (1-p) / c2)

Z=Nivel de confianza es de 90 a fin de obtener minimo un 95% de nivel de confianza de los

resultados
p=0.5considerando un 50% de precisidon optando por la opcién maxima de variabilidad

c=Margen de error (0.05) considerando un margen de error del 5%

17



Obteniendo como resultado una muestra de 311 encuestas realizadas.
1.6.Vinculacion con la sociedad

Este proyecto de investigacion esta vinculado a los servidores de la Municipalidad de
Ambato, considerando que la propuesta o la estrategia de intervencién mejore con el ambiente
laboral de la institucién y sirve de insumo para otras instituciones tanto publicas como privadas

y con esto se mejore el desempeiio laboral y el incremento de la productividad.
1.7.Indicadores de resultados

Segun las encuestas de Clima Laboral se realiza bajo subdimensiones teniendo el siguiente

resultado:
Responsabilidad:
Pregunta 1: i Tiene el apoyo y la autoridad para tomar decisiones necesarias para llevar a

cabo sus tareas asignadas?

Figura 2. Apoyo y la autoridad de tomar decisiones necesarias para llevar a cabo las tareas
asignadas.
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Pregunta 2: { Asume con responsabilidad su trabajo?

Figura 3. Responsabilidad en el trabajo
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Pregunta 3: (El trabajo que realiza hace la diferencia en la unidad en la que labora?

Figura 4. Contraste en la realizacion de la tarea en la unidad
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Pregunta 4: (En |la unidad en la que labora, existe la retroalimentacién de los servidores para

hacer mejoras?

Figura 5. Retroalimentacion en mejoras laborales.
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Pregunta 5: ¢En la municipalidad se reconoce el desempeiio del trabajo?

Figura 6. Reconocimiento al desempeiio laboral
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Pregunta 6: (En |la unidad que labora puede contar con una felicitacién cuando realiza bien su

trabajo?

Figura 7. Felicitacion por el trabajo realizado
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Pregunta 7: éLa Unica vez que se habla sobre su rendimiento es cuando ha cometido un error?

Figura 8. Errores en el rendimiento laboral
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Pregunta 8: ( Recibe recompensas no monetarias por el cumplimiento de sus metas y objetivos

laborales?

Figura 9. Recompensas no monetarias por el desempeiio laboral
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Desafio

Pregunta 9: (Se le permite encontrar nuevas y mejores maneras de realizar el trabajo?

Figura 10. Innovacion en la realizacion de las actividades laborales
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Pregunta 10: ¢ Se toma decisiones con precaucidn para lograr una maxima efectividad dentro

de su trabajo?

Figura 11. Decisiones en la efectividad del trabajo
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Pregunta 11: { Ha tomado decisiones en los momentos oportunos en la ejecucién de su trabajo

dentro del drea laboral, aunque estas afecten su estabilidad?

Figura 12. Afectacion laboral en la toma de decisiones
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Pregunta 12: { Cuando su jefe le encomienda una tarea usted, se siente motivado?

Figura 13. Motivacion en la asignacidn de tareas nuevas
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Relaciones:

Pregunta 13: ¢{Existe un ambiente de companerismo dentro del drea donde labora?

Figura 14. Entorno de compaiierismo
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Pregunta 14: { Existen actividades de integracion y reconcomiendo de actitudes en la

municipalidad?

Figura 15. Actividades de integracién y reconocimiento.
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Pregunta 15: ¢ Sus compafieros de trabajo tienden a ser frios y reservados entre si?

Figura 16. Falta de compaierismo.
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Pregunta 16: ¢Su relacidon con su jefe inmediato y director departamental es buena?

Figura 17. Interaccion estable con jefes y directores
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Pregunta 17: { Puede confiar en sus companferos de trabajo?

Figura 18. Compaiierismo entre pares
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Pregunta 18: { Cuando se le presenta alguna duda en su trabajo se siente en libertad de

preguntar a sus companieros de trabajo?

Figura 19. Dudas en el trabajo
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Pregunta 19: { Existe cooperacion de sus companeros en el area en que labora?

Figura 20. Colaboracion laboral
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Pregunta 20: ¢En el drea en que labora es mds importante llevarse bien con los demas que

tener un buen desempefio laboral?

Figura 21. Eficiencia laboral
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Pregunta 21: ¢ Se siente satisfecho con su desempefio laboral?

Figura 22. Desempeiio laboral alto
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Pregunta 22: {Se generan espacios continuos para desarrollar habilidades en la comunicacién

e interacciones humana?

Figura 23. Espacios de desarrollo de habilidades comunicativas e interaccién social
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Pregunta 23: ¢ Conoce las actividades y responsabilidades del puesto de trabajo en la que

labora?

Figura 24. Actividades y responsabilidad del puesto laboral
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Pregunta 24: i Conoce las normas y procedimientos de su area de trabajo?

Figura 25. Normas y procedimientos.
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Pregunta 25: ¢ Su jefe inmediato le dice como realizar el trabajo encomendado?

Figura 23. Conocimiento de como realizar el trabajo encomendado
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Pregunta 26: ;Cree que los procedimientos son mas importantes que los resultados?

Figura 24. Procedimientos y resultados
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Pregunta 27: ¢ La direccion en la que labora estd organizada de manera en la que pueda

trabajar de forma productiva y eficiente?

Figura 25. Organizacion de trabajo
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Conflictos:

Pregunta 28: ;{ Debe guardar silencio ante problemas que le afecten a su rendimiento laboral

solo para causar buena impresion?

Figura 26. Rendimiento laboral
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Pregunta 29: i Puede dar su opinidon, aunque sus jefes inmediatos no estén de acuerdo?

Figura 27. Discrepancia de opiniones con el jefe inmediato
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Pregunta 30: {Cree usted que es necesario tener un intermediario para la solucién de

conflictos entre compafieros?

Figura 29. Solucidon de conflictos entre compaiieros
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Pregunta 31: ¢ Usted cree que lo que se comenta en los pasillos, comedor y otros lugares le

permite terne una informacién apropiada de la institucion?

Figura 30. Comentarios que influyen en la informacion de la institucién

250

200

Frecuencia

SIEMPRE CASI ALGUNAS  CASINUNCA NUNCA
SIEMPRE VECES

Pregunta 32: é{Los rumores que existen en la municipalidad hace que el ambiente laboral

mejore?

Figura 31. Rumores que afectan al ambiente laboral
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Identidad

Pregunta 33. ¢Se siente orgullos de pertenecer a la Municipalidad?

Figura 32. Pertenencia a la institucion.
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Pregunta 34. ¢ Se siente miembro de un equipo que funciona bien?

Figura 33. Trabajo en equipo.
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Pregunta 35. ¢ El puesto en el que trabaja actualmente le contribuye a su autorrealizacion?

Figura 34. Autorrealizacion del puesto laboral
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Pregunta 36. ¢ Se siente identificado con la Municipalidad?

Figura 35.Identificacion con la Institucion
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Condiciones Fisicas y Humanas

Pregunta 37. i Posee el suficiente espacio para el desarrollo de sus actividades?

Figura 36. Espacio para el desarrollo de sus actividades
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Pregunta 38. ;Posee las herramientas tecnoldgicas y materiales necesarios para realizar su

trabajo?

Figura 37. Herramientas tecnoldgicas y materiales para el trabajo
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Pregunta 39. ¢ Las condiciones fisicas (ruido, temperatura, iluminacién, ventilacion), son las

adecuadas para realizar su trabajo?

Figura 38. Condiciones fisicas adecuadas para el trabajo
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Pregunta 40. ¢ Le causa estrés su trabajo?

Figura 39. Estrés Laboral
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Pregunta 41. ¢ Se siente emocionalmente agotado por el trabajo que realiza?

Figura 40. Cansancio Laboral
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Pregunta 42. { Cuando se levanta por la mafiana y se enfrenta a otra jornada de trabajo se

siente fatigado?

Figura 41. Cansancio laboral
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Sentido de Pertenencia:

Pregunta 43. ¢ Conoce sobre los objetivos, cambios, logros y/o actividades de la municipalidad?

Figura 42. Objetivos, cambios y logros de la institucion
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Pregunta 44. i Conoce el plan estratégico de la municipalidad?

Figura 43. Plan estratégico institucional
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Pregunta 45. ¢ Se siente parte de la Municipalidad?

Figura 44. Sentimiento de integracidn a la institucion
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Pregunta 46. ¢En la direccidon donde labora le hacen participe en el trabajo en equipo?

Figura 45. Integracion en el trabajo grupal
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Pregunta 47. ;{ Conoce la planificacidn de la direccién en la que labora?

Figura 46. Planificacidn anual de la direccion.
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Comunicacion:
Pregunta 48. ¢{En la municipalidad se fomenta la comunicacién interna a través de medio

formales?

Figura 47. Medios formales de comunicacion
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Pregunta 49. {Los medios de comunicacién interna son los adecuados y necesarios para una

institucion publica?

Figura 48. Comunicacidn interna eficiente
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Pregunta 50. ¢ Recibe retroalimentacion clara por parte de sus jefes acerca del trabajo

realizado?

Figura 49. Retroalimentacidn laboral
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Pregunta 51. ¢{La comunicaciéon con su jefe inmediato es efectiva?

Figura 50. Efectividad en la comunicacidén con los superiores
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Pregunta 52. ¢{La comunicacién con sus compafieros es buena?

Figura 51. Comunicacién adecuada con los compafieros
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Pregunta 53. ¢ Se jefe o director conoce de los problemas de trabajo existentes con sus otros

companeros?

Figura 52. Problemas laborales entre companieros
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Pregunta 54.1 ¢ La comunicacion es abierta entre jefes/coordinares y directores?

Figura 53. Comunicacidn abierta entre niveles altos
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Pregunta 54.2. {La comunicacion es abierta entre analistas/especialistas/técnicos y jefes?

Figura 53. Comunicacidn abierta entre pares y jefes
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Pregunta 54.3 ¢ La comunicacion es abierta entre analistas/especialistas/técnicos y directores?

Figura 54. Comunicacion abierta con directores
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Pregunta 54.4. i{La comunicacién es abierta entre directores?

Figura 55. Comunicacidn abierta entre directores
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Pregunta 55.1. ¢ Cudl es el medio de comunicacién mas utilizado dentro de su trabajo: correo

municipalidad?

Figura 56. Medios de comunicacién
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150

100

Frecuencia

S0

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 55.2. i Cudl es el medio de comunicacién mas utilizado dentro de su trabajo: correo

personal?

Figura 57. Medios de comunicacién

150

Frecuencia

SIEMPRE CASISIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES
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Pregunta 55.3. ¢ Cudl es el medio de comunicacién mds utilizado dentro de su trabajo:

Facebook?

Figura 58. Medios de comunicacién

200

Frecuencia
B

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 55.4. { Cudl es el medio de comunicacién mas utilizado dentro de su trabajo:

WhatsApp?

Figura 59. Medios de comunicacién

Frecuencia

SIEMPRE CAS| SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 55.5. ¢ Cudl es el medio de comunicaciéon mas utilizado dentro de su trabajo

Microsoft Teams?

Figura 60. Medios de comunicacién

100

75

Frecuencia

50

25

SIEMPRE CASISEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES
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Pregunta 55.6. ¢ Cudl es el medio de comunicacién mds utilizado dentro de su trabajo: Zoom?

Figura 61. Medios de comunicacién
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Frecuencia

50

SIEMPRE CASI SIEEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Liderazgo:

Pregunta 56. ¢ Se jefe inmediato le trata con amabilidad?

Figura 62. Buen trato de jefes a subordinados

250

Frecuencia

SIEMPRE CASI ALCUNAS CASINUNCA NUNCA
SIEMPRE VECES

Pregunta 57. ¢Su jefe inmediato estd al corriente de las actividades que desarrolla dentro de

su drea de trabajo?

Figura 63. Conocimiento en la realizacion del trabajo

250

Frecuencia

SIEMPRE CASI SEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

39



Pregunta 58. { Cuando su jefe inmediato detecta errores de su trabajo le hace notar de manera

adecuada?

Figura 64. Errores o faltas en el trabajo realizado

200

Frecuencia
8

50

SIEMPRE CASISIEEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 59. ¢ Cuando logra un buen resultado o sobresale en sus labores su jefe le reconoce

en su aportacién?

Figura 65. Reconocimiento de parte del jefe

125

100

Frecuencia

25

SIEMPRE CASISIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 60. ¢ Existe un lider dentro de la direccidn en la que labora?

Figura 66. Existencia de lider
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SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

40



Pregunta 61. ¢ Considera que su jefe inmediato es un buen lider?

Figura 67. Ayuda y guia del jefe inmediato en la realizacion de tareas

Frecuencia

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 62. ¢ El estilo de direccion de su jefe o director influye positivamente?

Figura 67. Positivismo en el liderazgo departamental

Frecuencia

200

SEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VECES

Pregunta 63. ¢(Su jefe y director es el mejor equipo de personas con los que se puede trabajar?

Figura 68. Equipo de trabajo

Frecuencia
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SIEMPRE CAS| SIEMPRE ALGUNAS CASINUNCA NUNCA
VFCES
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Pregunta 64. ¢ Considera que su jefe o director fomenta las relaciones humanas con su

personal?

Figura 69. Interaccion humana entre compaiieros de trabajo
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Frecuencia

50

SIEMPRE CAS| SEMPRE ALGUNAS CASI NUNCA NUNCA
VECECQ
Se tienen el calculo por cada una de las preguntas diferenciando de los
subdimensiones de clima laboral, a continuacidn, se detalla la media en su totalidad, con esto

se puede realizar la estrategia de intervencion.

Tabla N2.
Media Mediana

Responsabilidad 2.00 1,50
Recompensa 3.00 2.50
Desafio

Relaciones 3.00 2.00
Estdndares 2.00 2.00
Conflictos 4.00 4.00
Identidad 2.00 1.00
Condiciones Fisicas y Humanas 3.00 3.00
Sentido de Pertenencia 2,22 2,00
Comunicacion 3.00 2.00
Liderazgo 2.00 2.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Cultura Organizacional con los siguientes resultados:

Figura 65. Resultado global de los participantes en la Medicién de Cultura Organizacional

RESULTADO GLOBAL

JERARQUIZADA ADHOCRATICA

MERCADO

Tabla N°3

91 55,8 68 73

Figura 66. Caracteristicas Dominantes.

CLAN
3000

2000

JERARQUIZADA ADHOCRATICA

MERCADO

Tabla N4.

20 15 21 16
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Figura 67. Liderazgo Organizacional

CLAN

JERARQUIZADA 0 ADHOCRATICA

25 14.10 17.28 16.28

MERCADO

Figura 68. Estilo Gerencial

JERARQUIZADA ADHOCRATICA
MERCADO
Tabla N6.

24,17 16,25 17.05 14,75
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Figura 69. Union de la organizacién

JERARQUIZADA ADHOCRATICA
MERCADO
Tabla N7.
21 12 17 22
Figura 70. Enfasis Estratégico
JERARQUIZADA ADHOCRATICA
MERCADO
Tabla N8.
21 13 16 20
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Figura 71. Criterio de Exito

JERARQUIZADA ADHOCRATICA
MERCADO
Tabla N9.
24 12 12 22
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CAPITULO I1: PROPUESTA

2.6.Fundamentos tedricos aplicados

Los instrumentos para medir la variable de Clima Laboral fueron tomados por varios autores
entre ellos de Litwing y Stringer (1968), Resolucion Adminstrativa Da-21-027 emitida por la
Municipalidad de Ambato

Teniendo como dimenciones: Responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos, identidad, condiciones fisicas y humanas, sentido de

pertenencia, comunicacion y liderazgo, cada una con sus indicadores.

Para medir la variable de Cultura Organizacional se considerd el cuestionario “Organizacional
Culture Assessment Instrument” (OCAl) propuesto por Cameron y Quinn (1999); el cuestionario
consta de seis items: Caracteristicas dominantes, Liderazgo Organizacional, Estilo Gerencial,

Unidn de la Organizacién, Enfasis estratégico y Criterio de éxito.

El tipo de preguntas a utilizar dentro de la variable de Clima Labora es de forma cerradas,
utilizando la escala de Likert del 1 al 5 con las alternativas de: Siempre; Casi Siempre; Algunas

Veces; Muy pocas Veces y Nuca, con un total de 64 preguntas.

Mientras que el cuestionario de Cultura Organizacional cada una de las preguntas se
debe puntuar del 1 al 100, de cada opcidn de respuesta es decir que a la letra A se suma todos
las respuestas con la letra mencionada y se divide para 6 y asi sucesivamente para obtener los

promedios de cada una de las letras.

Los resultados se plasman en un eje de coordenadas que permite observar de forma grafica

la orientacion de cultura organizacional.

2.7.Descripcion de la propuesta

La estrategia de intervencién tiene como objeto proponer una herramienta con actividades
que ayuden a mejorar el clima laboral y por ende el conocimiento del tipo de cultura
organizacional, hay que tener en cuenta que segln Resolucidn Administrativa DA-21-027 de la
Municipalidad de Ambato en el que enfoca el tipo de cultura organizacional que debe
predominar en la Cultura de Mercado puesto que estd enfocada en la eficiencia y eficacia de la

organizacion.

Los subdimensiones de Clima laboral menos percibidas son:
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RECONOCIMIENTO:

= Reconocimiento al desempefio laboral
= Errores en el rendimiento laboral

= Recompensas no monetarias
DESAFIO:
e Innovacidn en la realizacidn de las actividades laborales
RELACIONES:

e Actividades de integracion y reconocimiento.
e Falta de compaiierismo.

e Compaiierismo entre pares
Condiciones Fisicas y Humanas:

e Herramientas tecnoldgicas y materiales para el trabajo
Comunicacidn:

e Comunicacion abierta entre directores

Mientras que la Cultura Organizacional que mas predomina en la Institucién es la Cultura
Clan, la que se define ser un lugar amistoso, se define el existo a la satisfaccién del cliente, su
beneficio es a largo plazo, en términos de satisfaccién, sim embargo en la Resolucion

Administrativa emitida por la Municipalidad predomina la Cultura de Mercado

a. Estructura general

Actividades para mejorar el clima laboral de la Municipalidad
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Humanas

Fuente: Elaboracion propia

Actividades para mejorar cultura organizacional de la Municipalidad

‘r._-__

Talleres de liderazgo participativo a los

funcionarios y trabajadores de la institucion

“1—-_-

a. Explicacion del aporte



RECONOCIMIENTO

ACTIVIDADES

Re categorizacion de los puestos
laborales. Segln Acto Normativo DA-21-023

Convenios Interinstitucionales  con
universidad, ONGS, institutos educativos
por superacidon académica a los servidores y
trabajadores ademas de tareas dirigidas
para los hijos de los servidores

Invitacion a eventos, capacitaciones
nacionales e internacionales para mejorar su
conocimiento en las dreas que se
encuentren laborando, por medio de los
convenios

DESAFIO

ACTIVIDADES

Concurso de proyectos internos enfocados a
los productos y servicios de cada direccion
que pueden servir como mejoras de las
actividades y replica en las demas
direcciones

Reconocimiento al desempefio laboral
Errores en el rendimiento laboral

Recompensas no monetarias
FRECUENCIA  PARTICIPANTES

Cada 4 afios  Toda la
poblacién

Trimestral Toda la
poblacién

Mensual Toda la
poblacién

RESPONSABLE
DITH

Bienestar Laboral

Bienestar
Laboral

RECURSO
Certificacidn
Presupuestaria

Fisico
Humano

Fisico
Humano

Innovacidn en la realizacidn de las actividades laborales

FRECUENCIA PARTICIPANTES

Toda la
poblacién

Anual

RESPONSABLE

Unidad de
Administracion
del Talento

Humano

RECURSO

Fisico
Humano

META

Alza de la escala salarial segun el rol
de puesto laboral

social,
servidor

Mejoramiento a  nivel
educativo y cultural del
municipal

Mejorar el rendimiento  del
desempeiio laboral, cumplimiento de
actividades

META

Fomentar el trabajo en equipo, la
comunicacién e innovacion de ideas
para mejorar el ambiente laboral y
cobre todo el conocimiento del grupo
de trabajo.



Reuniones mensuales con cada uno de los

jefes, directores, analistas y técnicos de cada

direccion para promover ideas nuevas e

innovadoras en la realizacion de las

actividades y tareas que tienen cada uno de

los centros asistenciales y lugares de trabajo
RELACIONES

ACTIVIDADES

Actividades recreativas fuera del horario
laboral:

Eventos deportivos: Creacion de club de
basquet, futbol, squach de los funcionarios
municipales

Eventos culturales: Creacion del club de
musica canto, danza, teatro de los
funcionarios municipales por medio de la
asociacion de empleados y sindicato de la
municipalidad.

Realizacidn de
desayunos, almuerzos y o
comidas gerenciales, al
inicio, intermedio y

finalizacion de cada cuatrimestre con el
personal de cada direccion y la maxima
autoridad

FRECUENCIA PARTICIPANTES RESPONSABLE
Cuatrimestra Toda la Bienestar
I poblacién Laboral
Desarrollo
Social y
Econdémico
Anual Toda la Bienestar
poblacién Laboral

Cada Unidades

direccidn

Mensual

Actividades de integracién y reconocimiento
Falta de compafierismo entre pares

Administrativas

Humano

RECURSO
Fisico
Humano

Fisico
Humano

META

Fomentar el compafierismo entre
compafieros de trabajo

Fortalecer las relaciones
interpersonales de los colaboradores
de la Municipalidad



Reconocimiento simbdlico al empleado del
mes y los cumpleaiieros, por medio de
videos y difusion por medios internos de
comunicacion

Imparticion de talleres para trabajo en
equipo, atencidn al cliente interno y externo

Condiciones Fisicas y Humanas

ACTIVIDADES

Creacidon de partida presupuestaria para
la compra de insumos tecnoldgicos y
herramientas para los servidores
municipales

Creacion de Pausas Activas entre horarios
laborales, maximo de 3 minutos

Restaurar el area de terapia fisica para los
servidores municipales

Comunicacion
ACTIVIDADES

Mensual

Trimestral

Toda la Bienestar Fisico Fomentar la motivacion laboral

poblacién Laboral Humano con los colaboradores de la
Tecnolégico municipalidad
Toda la Talento Fisico Generar conocimientos y réplicas
poblacién Humano Humano del trabajo en equipo
Tecnolégico

Herramientas tecnoldgicas y materiales para el trabajo

FRECUENCIA
Anual

Semanal

Semanal

FRECUENCIA

PARTICIPANTES RESPONSABLE RECURSO META
Toda la Direccidn de Fisico Lograr que los servidores
poblacién Informatica Tecnoldgico municipales cuenten con
Financiero Humano herramientas tecnoldgicas y
Salud y Seguridad Financiero herramientas adecuadas para el
en el trabajo desempeiio laboral
Toda la Bienestar Fisico Lograr disminuir el estrés y
poblacién laboral Humano agotamiento laboral en la realizacidn
Medico de sus actividades
Ocupacional
Todala Bienestar Disminuir las enfermedades
poblacién laboral ocupacionales (Tunel carpia) por el
Medico trabajo mondtono, ademas de la
Ocupacional diminucidn de riesgos ergondémicos

Comunicacién abierta entre directores
PARTICIPANTES RESPONSABLE RECURSO META



Realizacion de talleres de liderazgo,
comunicacion e inteligencia emocional a los
Directivos, jefaturas, Coordinaciones y la
Maxima Autoridad

CULTURA DE MERCADO
ACTIVIDADES
Concurso Interno
puestos nuevo

FRECUENCIA

para Segun vacantes

Talleres de liderazgo Trimestral
participativo a los
funcionarios y trabajadores

de la institucion

Trimestral

Directivos Talento
Jefaturas Humano
Coordinaciones
Maxima
Autoridad

Estrategia para Mejorar Cultura Organizacional

PARTICIPANTES
Clientes internos

RESPONSABLE

Todo el personal

Administracidon del Talento Humano

Administracion del Talento Humano

Fisico
Humano

RECURSO
Fisico
Humano

Fisico
Humano

Tener una buena relacién
comunicacional entre mandos
superiores, fortaleciendo la empatia,
colaboracién y esto ayuda al
liderazgo de cada departamento

META
Crear un ambiente de
estabilidad dentro de la
organizacién con la
participacion principal del
cliente interno para llenar los
puestos requeridos por la
institucion
Crear lideres participativos
dentro de cada direccion
departamental con esto
fomentamos las buenas
practicas gerenciales



Difusidon del plan institucional

Crear una normativa de
evaluacion de desempeiio
por metas y objetivos

Anual

Anual

Todo el personal

Todo el personal

Secretaria de Gestidn Estratégica
Comunicacion

Administraciéon del Talento Humano

Fisico Conocer los objetivos, metas
Humano vy planes de la institucidn para
que el servidor municipal se
sienta parte de la institucion
y conozca los objetivos a
largo, mediano y corto plazo
de la municipalidad

Fisico Empoderar a los servidores
Humano municipales en las metas y
objetivos del puesto laboral
asi como de la direccion y
consigo tener un referente
del desempefio segiin metas
cumplidas.



Estrategias y/o técnicas

Las técnicas utilizadas para la construccién de la estrategia de intervencidn son las encuestas
realizadas a la municipalidad, previo a esto se realizod la explicacion de clima laboral y cultura
organizacional, con el objetivo de dar un preambulo y consigo puedan contestar de manera
coherentey fiable segun la realidad que cada uno de los servidores municipalesy trabajadores

posee en su puesto de trabajo.

Al realizar una Metodologia Interna de la Municipalidad creamos un instrumento interno que
es similar a la Normativa de Clima Laboral y Cultura Organizacional que promueve el Ministerio
de Trabajo, sim embargo al ser una institucién publica auténoma tenemos la potestad de realizar

la propia metodologia con parametros que conste la realidad de la institucion.



2.8.Matriz de articulacion

En la presente matriz se sintetiza la articulacién del producto realizado con los sustentos teéricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y tecnolégicos

empleados.

Tabla 1.

Matriz de articulacion

EJES O SUSTENTO SUSTENTO ESTRATEGIAS / DESCRIPCION DE CLASIFICACION TIC
PARTES TEORICO METODOLOGICO TECNICAS RESULTADOS
PRINCIPALES
Actividades Clima Laboral Investigacién con el Tipo descriptivo Tipo La estrategia esta Se realiza bajo encuestas
para mejorar total de la poblacién de comparativa Tipo encaminada a la mejora fisicas, sim embargo se
clima laboral 1591 servidores documental de los subdimensiones con tabula la informacién bajo el
municipales y Investigacion cualitativa una media baja. sistema estadistico SPSS y
trabajadores. y cuantitativa Excel
Conocimiento Cultura Muestreo de 311
del tipo de Organizacional entre servidores
cultura municipales y
organizacional trabajadores

Fuente: Elaboracion propia



CONCLUSIONES

El clima laboral como sabemos es la percepcién que tienen los trabajadores de
su ambiente laboral y este influye en su desempeno laboral, mientras que cultura
organizacional son las normas, ritos, costumbres tipicas de la organizacion y que
estas son capaces de intervenir en el comportamiento organizacional.

El analisis del clima laboral se tiene que las subdimensiones menos percibidas en
la municipalidad son las relaciones, condiciones fisicas y humanas, comunicacién
y reconocimiento lo que perjudica al ambiente organizacional mientras que en
el analisis a las 311 personas la cultura que mas predomina es la cultura clan,
siendo este un ambiente amistoso y grato de trabajar sin embargo este tiene
resultados a largo plazo.

El analisis entre las dos dimensiones tienen una relacion en cuanto a liderazgo,
conocimiento del entorno, comunicacidon y demas factores que influyen en el
desempeiio del servidor municipal en la eficiencia y eficacia de sus actividades.
Las actividades van enfocadas para crear un ambiente grato y bueno en la
municipalidad con esto se mejora el desempefo laboral y consigo los niveles
jeradrquicos superiores conocen la realidad del grupo de trabajo con el que

labora.



RECOMENDACIONES

Se recomienda estudiar de una forma integra la comunicacidn de los niveles
superiores es decir entre directores puesto que afecta en el ambiente de trabajo ya
qgue en las observaciones de las encuestas tenemos que los chismes, calumnias son
los ejes primordiales en las reuniones de directivos y que esto afecta al rendimiento

de sus colaboradores.

Se recomienda que las actividades sean puestas en practica en la Municipalidad para
asi que en el aio 2022 se realice un nuevo muestreo y observar que las dimensiones
mejoraron y asi mismo ver que otras actividades se pueden implementar en la

municipalidad.

Se recomienda tomar muy en cuenta que las actividades planteadas sean participes
de las politicas institucionales para asi mejorar el ambiente de trabajo de los
servidores municipales y que las administraciones siguientes tengan conocimiento

de que equipo de trabajo labora en la municipalidad.
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ANEXOS

1. Diapositivas para la Explicacion de la Metodologia de Clima Laboral y Cultura
Organizacional

{58! GADMUNICIPALIDAD | Juntos construimo
& DEAMBATO La Gran Ciudad del Ecuador

METODOLOGIA PARA LA
MEDICION DE CLIMA LABORALY
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VARIABLES DE
CLIMA LABORAL

RESPONSABILIDAD: Toma de decisiones

RECOMPENSA: Incentivos a la calidad y
cantidad de labor

DESAFIO: Realizacion de las tareas y
actividades.

VARIABLE CLIMA LABORAL

RELACIONES
Existencia de un ambiente de trabajo
grato

COOPERACION

Existencia de el espiritu de ayuda.
ESTANDARES

Cumplimiento de Normas de procedimientos y
pautas de rendimiento.



VARIABLE DE CLIMA LABORAL

IDENTIDAD

Sentimiento de pertenencia
-_—

CONFLICTO
Solucidn de conflictos y nivel de

afrontamiento

CONDICIONES FiSICAS
Y HUMANAS

Facilidades materiales y la
distribucién de carga laboral

VARIABLE DE CLIMA LABORAL

SENTIDO DE
PERTENENCIA
Sentirse parte integrante de la ﬂ
institucion
LIDERAZGO
Orientacion la accion de los grupos

humanos.

COMUNICACION

Tipo y nivel de comunicacion, ayuda a controlar y motivar al
personal.



CULTURA ORGANIZACIONAL

TIPOS DE CULTURA
ORGANIZACIONAL
Ui CULTURA DE

MERCADO

Resultados y objetivos

Exigentes y competidores
Control del trabajo realizado

Estabilidad de la organizacion




CULTURA

JERARQUIZADA Estructurado y
formalizado
m Q ) O Y %
o w63 Procesos y

procedimientos

Que hacer

Cultura clan

Lugar amistoso

Beneficio a largo
plazo

' Cohesion y moral



CULTURA ADHOCRATICA
Dinamico para trabajar

ambiente creativo

-
Emprendedory | _ﬁﬁ
3

¢

Innovadores y toma 1
de riesgos

i L ]
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2. Encuestas de Clima Laboral y Cultura Organizacional
CLIMA LABORAL
Direccidon en la que labora:........ccoeeeeeceieiniee e,

Tiempo que labora en la municipalidad...................Edad........................Estado Civil...........

Nivel de instruccién:

Primaria () Secundaria () Tercer nivel () Cuarto nivel () Phd ()

Lea atentamente las siguientes preguntas sobre Clima Laboral en la Municipalidad, sefiale
con una X la respuesta que mas se aproxime a su criterio; el cuestionario es anénimo utilice la
siguiente escala.

Siempre

Casi Siempre

Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca
Muy
Casi Algunas | pocas
PREGUNTAS Siempre |Siempre |Veces Veces |Nunca

¢Tiene el apoyo vy la autoridad para tomar
1 |las decisiones necesarias para llevar a cabo sus
tareas asignadas?

2 ¢Asume con responsabilidad su trabajo?

¢El trabajo que realiza hace la diferencia en
la unidad en la que labora?

¢En la unidad en la que labora, existe la
4 |retroalimentacion de los servidores para hacer
mejoras?

¢éEn la municipalidad se reconoce el
desempeiio del trabajo?

¢En la unidad que labora puede contar con
6 |una felicitacion cuando realiza bien su
trabajo?




éla Unica vez que se habla sobre su
rendimiento es cuando ha cometido un error?

¢Recibe recompensas no monetarias por el
cumplimiento de sus metas y objetivos
laborales?

éSe le permite encontrar nuevas y mejores
maneras de realizar el trabajo?

10

éSe toma decisiones con precaucion para
lograr una maxima efectividad dentro su
trabajo?

11

¢Ha tomado decisiones en los momentos
oportunos en la ejecucién de su trabajo dentro
del area laboral aunque estas afecten su
estabilidad?

12

¢Cuando su jefe le encomienda una tarea
usted, se siente motivado?

13

¢Existe un ambiente de compafierismo
dentro del drea donde labora?

14

éExisten actividades de integracion y
reconocimiento de actitudes en Ia
municipalidad?

15

¢Sus compafieros de trabajo tienden a ser
frios y reservadas entre si?

16

éSu relaciéon con su jefe inmediato y
director departamental es buena?

17

¢Puede confiar en sus compaiieros de
trabajo?

18

¢Cudndo se le presenta alguna duda en su
trabajo se siente en libertad de preguntar a sus
companieros de trabajo?

19

¢Existe cooperacion de sus compafieros en
el area en que labora?

20

¢éEn el drea en que labora es mas
importante llevarse bien con los demds que
tener un buen desempefio laboral?

21

¢éSe siente satisfecho con su desempefio
laboral?

22

éSe generan espacios continuos para
desarrollar habilidades en la comunicacién e
interacciones humanas?

23

éConoce las actividades y
responsabilidades del puesto de trabajo en la
que labora?

24

éConoce las normas y procedimientos de
su area de trabajo?

25

¢éSu jefe inmediato le dice como realizar el
trabajo encomendado?

26

éCree que los procedimientos son mas
importantes que los resultados?




éla direccidon en la que labora estd

27 |organizada de manera en la que pueda
trabajar de forma productiva y eficiente?
¢Debe guardar silencio ante problemas que
28 | le afecten a su rendimiento laboral solo para
causar buena impresién?
59 ¢Puede dar su opinién aunque sus jefes
inmediatos no estén de acuerdo?
éCree usted que es necesario tener un
30 |intermediario para la solucidon de conflictos
entre companeros?
¢Usted cree que lo que se comenta en los
31 pasillos, comedor y otros lugares le permite
tener una informacidon apropiada de |Ia
institucion?
élos  rumores que existen en la
32 | municipalidad hacen que el ambiente laboral
mejore?
33 ¢Se siente orgulloso de pertenecer a la
municipalidad?
¢Se siente miembro de un equipo que
34 . .
funciona bien?
35 ¢El puesto en el que trabaja actualmente le
contribuye a su autorrealizacién?
36 éSe  siente  identificado  con la
Municipalidad?
37 éPosee el suficiente espacio para el
desarrollo de sus actividades?
38 éPosee las herramientas tecnoldgicas y
materiales necesarias pararealizar su trabajo?
élas condiciones fisicas (ruido,
39 | temperatura, iluminacion, ventilacion), son las
adecuadas para realizar su trabajo?
40 éLe causa estrés su trabajo?
a1 ¢éSe siente emocionalmente agotado por el
trabajo que realiza?
¢Cuando se levanta por la mafana y se
42 |enfrenta a otra jornada de trabajo se siente
fatigado?
éConoce sobre los objetivos, cambios,
43 . N
logros y/o actividades de la municipalidad?
éConoce el plan estratégico de |Ia
44 C
municipalidad?
45 ¢éSe siente parte de la Municipalidad?
16 ¢En la direccion donde labora le hacen
participe en el trabajo en equipo?
47 éConoce la planificacidn de la direccidn en
la que labora?
¢éEn la municipalidad se fomenta Ia
48 |comunicacidn interna a través de medios

formales?




éLos medios de comunicacion interna son

49 |los adecuados y necesarios para una
institucion publica?
50 ¢La comunicacidn con su jefe inmediato es

efectiva?

51

éRecibe retroalimentacién clara por parte
de sus jefes acerca del trabajo realizado?

52

¢La comunicacidn con sus compafieros es
buena?

53

¢éSu jefe o director conoce de los problemas
de trabajo existentes con sus otros
compafieros?

54

éLa comunicacién es abierta entre (sefiale
su criterio en cada aspecto):

Jefes/ coordinadores y directores

Analistas/especialistas/técnicos y jefes

Analistas/especialistas/técnicos y
directores

Entre directores

55

¢Cuales son los medios de comunicacion
mas utilizados dentro de su trabajo? (sefiale su
criterio en cada aspecto):

Correo municipalidad

Correo Personal

Facebook

Whatsapp

Microsoft Teams

Zoom

56

¢éSu jefe inmediato le trata con amabilidad?

57

¢éSu jefe inmediato esta al corriente de las
actividades que desarrolla dentro de su area
de trabajo?

58

éCuando su jefe inmediato detecta errores
de su trabajo le hace notar de manera
adecuada?

59

éCuando logra un buen resultado o
sobresale en sus labores su jefe le reconoce en
su aportacion?

60

éExiste un lider dentro de la direccidon en la
que labora?

éConsidera que su jefe inmediato es un

61 buen lider?

62 ¢El estilo de direccidn de su jefe o director
influye positivamente?

63 ¢éSu jefe y director es el mejor equipo de
personas con los que se puede trabajar?

64 éConsidera que su jefe o director fomenta

las relaciones humanas con su personal?

OBSERVACIONES:




CULTURA ORGANIZACIONAL

Nivel de instruccion: Primaria () Secundaria () Tercer nivel () Cuarto nivel () Phd ()
Instrucciones:

El siguiente cuestionario que se da a continuacién es para medir el Tipo de Cultura
Organizacional que predomina en la Municipalidad de Ambato.

Lea atentamente las siguientes preguntas sobre Cultura Organizacional en la Municipalidad,
para contestar lo siguiente, usted debe puntuar del 1 al 100 en los items de la A la D, segun
usted lo considere, en total debe tener un puntaje de 100 puntos.

Recuerde que la encuesta en andnima, sin embargo, debe contestar con la mayor sinceridad del

caso.
PREGUNTAS VALOR

Caracteristicas Dominantes

A. La direccién en la que trabaja es un lugar muy personal. Sus comparieros se sienten
como en familia y se llevan muy bien

B. La direccién en la que trabaja es un lugar dindmico, innovador y emprendedor. A sus
compaiieros les gusta tomar riesgos y asumir retos.

C. La direccién en la que laboro estd orientada a los resultados. Una de las
preocupaciones principales es lograr que se realice bien el trabajo. Los compafieros son
muy competitivos y orientados al logro.

D. La direccién en la que laboro es una area muy controlada y estructurada. Los
procedimientos formales generalmente gobiernan lo que la gente hace. Es muy
disciplinada

TOTAL 100
Liderazgo Organizacional

A. El director/ra del area en la que labora ejerce un liderazgo para el desarrollo de usted
y sus compafieros (orienta, brinda. Direcciona, aconseja, apoya y facilita el trabajo de sus
colaboradores).

B. El liderazgo en la direccidn en la que labora generalmente es usado como instrumento
para apoyar la innovacion, espiritu emprendedor y toma de riesgos.

C. El liderazgo en la direccidn en la que laboro es generalmente usado para asegurar el
logro de los resultados.

D. El liderazgo en la direccion en la que laboro es generalmente usado para coordinar,
organizar o mejorar la eficiencia.

TOTAL 100



Estilo Gerencial

A. En la direccidn en la que laboro el estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
por trabajar en equipo, consenso y existe participacion de todo el grupo de trabajo.

B. Enla direccidon en la que laboro, el estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
por la libertad, el individualismo, por permitir y reconocer la toma de riesgos y la
innovacion.

C. En la direccidon en la que laboro, se caracteriza por niveles altos de competitividad,
fuertes demandas hacia los resultados.

D. En ladireccidn en la que laboro, el estilo de manejo del recurso humano se caracteriza
por dar seguridad de los puestos de trabajo y estabilidad en la relaciones.

TOTAL 100
Union de la Organizacion

A. Lo que mantiene unida a la direccion en la que laboro es la lealtad, confianza mutua y
el compromiso con la municipalidad es alta.

B. Lo que mantiene unida a la direccidn en la que laboro son los deseos de innovacion

C. Lo que mantiene unida a la direccion en la que laboro es el cumplimiento de las metas,
el logro alcanzado. El ganar y tener éxito son temas comunes.

D. Lo que mantiene unida a la direccién en la que laboro son las politicas y reglas,
mantener a la municipalidad en marcha es lo mas importante.

TOTAL 100
Enfasis estratégico

A. En la direccidon en la que laboro se enfatiza en el desarrollo humano, existe
confianza ademas de existir apertura y participacion.

B. En la direccidn en la que laboro se enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y
desafios. Probar cosas nuevas y la busqueda de oportunidades es valorada.

C. En la direccidén en la que laboro se enfatiza las acciones competitivas y el logro.
Alcanzar objetivos retadores y ganar imagen son caracteristicas dominantes.

D. En la direccidon en la que laboro se enfatiza la permanencia y estabilidad, eficiencia,
control y la realizacion correcta de los trabajos son importantes.

TOTAL 100
Criterio de Exito

A. En la direccién en la que laboro se base en el éxito del desarrollo del recurso humano,
el trabajo en equipo, las relaciones personales el compromiso de los servidores y la
preocupacion por el servicio a los usuarios externos.



B. En la direccion en la que laboro se define el éxito en base a los productos o servicios
innovadores, es un area lider.

C. En la direccidn en la que laboro se define el éxito en base a la agresividad, el espiritu
ganador y la consecuencia de los objetivos previstos.

D. En la direccidon en la que laboro se define el éxito en base a eficiencia, confianza en el
cumplimiento de las tareas.

TOTAL 100



