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RESUMEN

El clima organizacional desempefia un papel importante en la gestion de la
productividad en una organizacion. Un buen clima organizacional puede motivar e inspirar a
los empleados para asi obtener un logro de los objetivos y metas, lo que resulta una mayor
productividad vy satisfaccion laboral. El propdsito central de esta investigacion es analizar de
gué manera el clima organizacional influye en la productividad del Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) Montecristi. Para llevar a cabo esta investigacion, se adoptd por una
metodologia cuantitativa con un alcance correlacional, utilizando un disefio no experimental
de tipo transversal. La recopilacion de datos de informacién se realizé a través de la técnica
de encuesta, utilizando un cuestionario compuesto por 15 preguntas distribuida en 6
dimensiones. Asi mismo, se implementd el instrumento de escala de Likert, con valores que
iban del 1 al 5. Este instrumento fue aplicado a una muestra total de 23 trabajadores de la
organizacién, con el propdsito de obtener percepciones y datos relevantes sobre la relacion
entre el clima organizacional y la productividad en este contexto especifico. Los resultados
revelan un coeficiente de correlacion de personas con un valor positivo moderado de 0,768
entre las dos variables, indicando que el clima organizacional tenga influenza en la
productividad dentro del GAD Montecristi.

Palabras claves: clima organizacional, productividad, organizacion, influenza.
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ABSTRACT

Organizational climate plays an important role in managing productivity in an
organization. A good organizational climate can motivate and inspire employees to achieve
objectives and goals, resulting in higher productivity and job satisfaction. The main purpose
of this research is to analyze how the organizational climate influences the productivity of the
Decentralized Autonomous Government (GAD) Montecristi. To carry out this research, a
guantitative methodology with a correlational scope was adopted, using a non-experimental
cross-sectional design. The data collection was carried out through the survey technique, using
a questionnaire composed of 15 questions distributed in 6 dimensions. Likewise, the Likert
scale instrument was implemented, with values ranging from 1 to 5. This instrument was
applied to a total sample of 23 workers of the organization, with the purpose of obtaining
perceptions and relevant data on the relationship between organizational climate and
productivity in this specific context. The results reveal a correlation coefficient of people with
a moderate positive value of 0.768 between the two variables, indicating that the
organizational climate has an influence on productivity within the GAD Montecristi.

Keywords: organizational climate, productivity, organization, influenza.
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INTRODUCCION

El clima organizacional y la productividad son temas que han captado atencién a nivel
mundial, nacional y local. Esto se debe a que, hoy en dia, reconocemos la importancia
fundamental de los trabajadores. Su bienestar y satisfaccion son esenciales para el éxito y la
prosperidad de cualquier organizacian.

En un mundo empresarial cada vez mas dindmico y competitivo, el estudio del clima
organizacional y su relacion con la productividad laboral se ha convertido en un tema de gran
relevancia e interés para investigadores, empresas y profesionales del ambito de recursos
humanos. El clima organizacional, entendido como el ambiente psicolégico y emocional
percibido por los individuos dentro de una organizacion, desempefia un papel esencial en el
bienestar de los empleados, su satisfaccion laboral y su desempefio en el trabajo.

A su vez, la productividad laboral, medida por la eficiencia y efectividad con la que
los empleados llevan a cabo sus tareas y alcanzan los objetivos organizacionales, es un factor
critico para el éxito y la competitividad de las empresas en el mercado actual. La comprensién
de cdmo el clima organizacional influye en la productividad laboral y viceversa es esencial
para desarrollar estrategias efectivas de gestion de recursos humanos y mejorar el rendimiento
organizacional.

En este contexto, la presente investigacion se propone explorar la relacion entre el
clima organizacional y la productividad laboral en el GAD Montecristi.

Para lograr el objetivo, se utilizaran técnicas de recoleccion de datos, como encuestas,
para obtener informacion detallada sobre las percepciones de los empleados y otros actores
clave dentro de la organizacion. Los datos recopilados seran analizados de manera sistematica
utilizando métodos estadisticos y técnicas de andlisis cuantitativo para identificar patrones,
tendencias y relaciones significativas entre las variables estudiadas.

Se espera que los resultados de esta investigacion proporcionen informacién valiosa
para la gestién de recursos humanos en el GAD Montecristi, asi como contribuciones teéricas

a la literatura académica sobre clima organizacional y productividad laboral. Asi mismo, sirva
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como base para el disefio e implementacion de intervenciones y politicas organizacionales
orientadas a mejorar el clima laboral y aumentar la productividad en el lugar de trabajo.

Segun (lglesias & Torres, 2018) indican que el clima organizacional es fundamental
en los procesos de gestion, cambio e innovacion, dado su impacto inmediato en los resultados
y la calidad del sistema. Este estudio se remonta a los afios 1960, estableciendo asi un marco
tedrico. La percepcidn de los trabajadores sobre su ambiente laboral es decisiva para las
organizaciones modernas, que buscan mejorar constantemente para aumentar la productividad
y la calidad de los servicios, centrandose en el potencial humano.

En Cuba, en los ultimos afios se incrementan los estudios de satisfaccion laboral, la
cual es una manifestacion de la accion del clima organizacional, pero no lo agota. Dicho de
otro modo, cuando se detecta un estado de insatisfaccion laboral, se puede indicar que el clima
organizacional, en tanto sistema, esta también afectado, pero en caso contrario, no es posible
hacer tal generalizacion.

Segun (Sandoval & Arce, 2014) nos indican que este enfoque holistico de la
productividad implementa una estrategia llamada "Estrategia minima", que se centra en crear
una etapa de concienciaciéon dentro de la organizacion. Para ellos, la teoria Kaizen y el
programa 5S (cinco eses) son fundamento para fomentar un cambio cultural hacia el nuevo
concepto de productividad integrada (Martinez & El Kadi, 2019).

Esta estrategia implica el empleo de herramientas de calidad como diagramas de
recorrido, Pareto, causa-efecto, histogramas, y cursogramas analiticos. Estas herramientas
permiten realizar un andlisis exhaustivo de las areas problematicas identificadas con los datos
recopilados, con el objetivo de analizarlas y proporcionar soluciones integrales. A partir de
estas soluciones, se busca incorporar a la empresa practicas como "justo a tiempo", “control
de la calidad total" y "mantenimiento productivo total".

Esta investigacion abordard los antecedentes del tema tratado y las bases teéricas
encontradas que contribuyen a obtener un panorama mas amplio, incluyendo la informacion

encontrada por varios autores. Se planteard las problematicas, tanto generales como
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especificas. Ademés de los objetivos generales y especificos, se formulan las hipdtesis y se
definen el conjunto de variables y operacionalizacion. De la misma manera se detallan el
disefio metodoldgico, abarcando los métodos de utilizacién, el alcance y disefio de estudio, la
descripcion de la poblacién de estudio, asi como los métodos de recoleccion de datos y el plan
especifico para la recoleccion de informacion. Se expondra los resultados obtenidos,
acompafiados de su correspondientes andlisis e interpretacion. Abordaremos la formulacidn
de propuesta de mejora destinada a resolver los problemas identificados.

En este contexto se presentan los objetivos especificos de la propuesta, se justifica la
necesidad de su implementacion y se detalla el plan de accion designado para asi llevar a cabo

dicha mejora.
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JUSTIFICACION

La investigacion sobre el clima organizacional y la productividad laboral beneficia a
una amplia gama de partes interesadas en el entorno laboral. Entre las partes que serian
beneficiadas estan los empleados debido a que se puede conducir a climas organizacionales
muchos mas saludables y productivos.

Asi mismo también beneficia a las empresas y esto con el fin de llevar un ambiente

laboral positivo que aumente la moral de cada uno de los empleados y asi promover
colaboracion e innovacion.
El clima organizacional es un factor importante en cualquier entorno laboral, ya que tiene un
impacto significativo en la productividad de los empleados. El desarrollo de la investigacion
como opcion de grado se realiza con el objetivo de determinar como influye el clima
organizacional en la productividad laboral del GAD Montecristi.

El Clima Organizacional ocupa un lugar preferente dentro de las organizaciones, ya
que de la percepcion positiva 0 negativa que tenga su personal del entorno que lo rodea
depende su compromiso, sentido de pertenencia, el cumplimiento de las actividades
requeridas, la motivacion y en definitiva su desempefio laboral. El clima organizacional, tiene
como referente la percepcion individual que se haga su personal, del medio ambiente laboral
de la organizacion y la descripcion de sus propiedades, como su ambiente fisico, caracteristicas
estructurales y ambiente social, representando una fuerte influencia en el comportamiento del
trabajador, reacciones y sentimientos en su lugar de trabajo y en la productividad de la
institucion (Moreira, 2018).

Un clima organizacional positivo, caracterizado por un ambiente de trabajo amigable,
respetuoso y colaborativo, tiende a aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados.
Cuando los trabajadores se sienten valorados, escuchados y apoyados, es mas probable que se
esfuercen mas en sus tareas y muestren un mayor nivel de compromiso con los objetivos de la
empresa. Este mayor compromiso conduce a una mayor productividad, ya que los empleados

trabajan con entusiasmo y energia.
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Asi mismo, fomenta la comunicacion efectiva cuando los empleados se sienten
cémodos compartiendo ideas, preocupaciones y sugerencias, la informacion fluye mas
libremente en la organizacién. Esto facilita la resolucion de problemas, la toma de decisiones
y la implementacién de cambios necesarios para mejorar la productividad. Un clima
organizacional negativo, marcado por la tensidn, la falta de apoyo y la mala comunicacion,
puede generar un alto nivel de estrés entre los empleados. El estrés cronico tiene efectos
perjudiciales en la salud y el bienestar de los trabajadores, o que a su vez disminuye su
productividad.

Esta investigacion surge de la necesidad de encontrar y evaluar estrategias que ayuden
a mejorar cémo el clima organizacional influye en la productividad en el GAD Montecristi.
Sabemos que el ambiente de trabajo puede afectar profundamente cémo rinden los empleados,
por lo que es fundamental comprender coémo este clima impacta en su desempefio.

El proyecto es de gran importancia y muy Util para otras investigaciones y sobre todo
para saber cdmo el clima organizacional influye en la productividad de los trabajadores del
GAD Montecristi. Esto con el fin de que se pueda usar para problemas reales que se puedan
presentar en cualquier empresa ya sea de manera local, nacional e internacional.

Ademas, este proyecto tiene un valor tedrico debido a que permite llenar vacios de
conocimientos en el campo del clima organizacional y su productividad. Y asi poder analizar
como afecta e influyen en el ambito laboral y profesional. Esto permitira que se llegue a

conocer mas informacion sobre el tema.
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CAPITULO |
PERSPECTIVA TEORICA

1.1 Antecedentes investigativos

(Alvarez & Vargas, 2019) en su investigacion “Andlisis de clima organizacional y su
influencia en la productividad de los empleados de la compafiia Productos Alimenticios
Bellini S.A.S”, indican que el proposito principal de su estudio es examinar los factores clave
del clima organizacional que impactan la productividad y el rendimiento de los empleados en
la empresa Productos Alimenticios Bellini S.A.S. Para efectuar este analisis del clima
organizacional y su efecto en la productividad de los trabajadores, se utiliz6 una metodologia
que incluy6 una revision de la literatura disponible sobre el clima organizacional, sus
dimensiones y su impacto en la productividad. Esto proporciond una base teérica para el
estudio. Ademas, se realizaron entrevistas y grupos focales con empleados y directivos para
obtener informacidn cualitativa adicional y explorar en profundidad las percepciones de los
empleados.

(Bastidas et al., 2019) en su investigacion “Influencia del clima organizacional en la
productividad laboral de la empresa TORONTO DE COLOMBIA LTDA”., tienen como
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la productividad laboral de la
empresa y proponen estrategias de mejora. Ultilizaron fuentes como libros, revistas
académicas, articulos y tesis relacionadas. Recopilaron datos primarios y secundarios. Los
datos primarios se obtuvieron a través de encuestas dirigidas a los empleados. Estas encuestas
se disefiaron de acuerdo a las variables de interés y se aplicaron de manera anénima y
confidencial. Los datos secundarios se obtuvieron de registros internos de la empresa y de
fuentes publicas disponibles. Se analizaron los resultados de las encuestas y otros datos para
evaluar el clima organizacional actual en la empresa, identificando areas de fortaleza y

debilidad.
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Asi mismo los autores midieron la productividad laboral utilizando indicadores clave
de desempefio, como la eficiencia en la produccién, la satisfaccién del cliente y la retencién
de empleados. La investigacion reveld que el clima organizacional tiene un impacto
significativo en la productividad laboral de la empresa. Se identificaron areas especificas del
clima organizacional gue requieren mejoras, como la comunicacion interna, el liderazgo y el
equilibrio entre trabajo y vida personal.

(Chagray et al., 2020) en su trabajo investigativo “Clima organizacional y desempefio
laboral, caso: empresa Lechera Peruana.” tienen como objetivo Evaluar el clima
organizacional en la empresa Lechera Peruana, identificaron las percepciones y estados
emocionales de los trabajadores en relacién a diferentes aspectos laborales, como liderazgo,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, comunicacion, entre otros. Los autores
aplicaron encuestas a los empleados de la empresa Lechera Peruana para evaluar su
percepcion sobre el clima organizacional. Realizaron entrevistas con lideres y empleados clave
para obtener una comprension mas profunda de las dinamicas organizacionales y las areas de
mejora potencial. El estudio revel6 que el liderazgo y las relaciones interpersonales tienen una
correlacién significativa con el desempefio laboral en la empresa Lechera Peruana. Los
empleados que perciben un liderazgo efectivo y relaciones interpersonales positivas tienden a
tener un mejor desempefio en sus tareas.

Sin embargo, se encontrd una correlacion significativa entre el clima laboral y la
productividad de los empleados. Un buen clima organizacional se traduce en un mejor
desempefio y viceversa. Las dimensiones criticas que mas afectaron el clima organizacional y,
por lo tanto, la productividad, incluyeron la comunicacién interna, el liderazgo, la carga de
trabajo y el ambiente laboral. Se evidencid la necesidad de implementar un plan de mejora del
clima organizacional que aborde especificamente las areas problematicas identificadas en la
encuesta y las entrevistas. Esto puede lograrse a través de programas de capacitacion, cambios
en la gestion, estrategias de comunicacion interna y acciones para fortalecer las relaciones

interpersonales.
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(Gonzéles et al., 2021) en su investigacion “Clima organizacional en el sector publico
Latinoamericano.” tienen como objetivo Analizar el estado del clima organizacional en el
sector publico de América Latina entre los afios 2016 y 2020. Para alcanzar los objetivos
establecidos, llevaron a cabo una metodologia de investigacion cualitativa de tipo descriptivo
con un disefio de revision documental. Recopilaron documentos cientificos y académicos
relacionados con el clima organizacional en el sector publico latinoamericano publicados entre
2016 y 2020. Revisaron y analizaron los documentos seleccionados para identificar
tendencias, factores influyentes, correlaciones entre variables y relaciones relevantes.
Llevaron a cabo un proceso de sintesis de la informacién recopilada. Estos factores pueden
tener un impacto significativo en la percepcion de los empleados. Se observé una correlacion
entre el compromiso, la motivacion y el clima organizacional. Un buen clima laboral puede
potenciar el compromiso y la motivacion de los empleados.

(Huaranga, 2020) en su investigacion “El clima organizacional y su influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.S.H S.A.” tiene como objetivo
principal es: Realizar un diagndstico del clima organizacional en la empresa G.S.H S. A para
comprender la percepcién de los trabajadores en cuanto al ambiente laboral, identificando
factores que pueden estar afectando positiva o negativamente el rendimiento laboral. Evalué
la percepcion sobre el clima organizacional. Encontrd que el clima organizacional en G.S.H
S. A tiene un impacto significativo en el rendimiento laboral de los trabajadores. Un ambiente
laboral positivo y de apoyo se correlaciona con un mayor compromiso, motivacion y, en Gltima
instancia, con un rendimiento laboral méas alto. La comunicacion efectiva y un liderazgo
comprometido son factores clave para mejorar el clima organizacional. Los trabajadores que
se sienten escuchados y respaldados por sus superiores tienden a rendir mejor. Recomendé a
G.S.H S. implementar estrategias para mejorar su clima organizacional, como programas de
capacitacion en liderazgo, fomentar la comunicacion interna y establecer politicas de

retroalimentacion continua.
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Asi mismo, la comunicacion efectiva y las condiciones de trabajo también influyen en
el clima organizacional, pero su relacion con el desempefio laboral no fue tan marcada como
la del liderazgo v las relaciones interpersonales.

(Ortiz et al., 2019) en su trabajo investigativo “Incidencia del clima organizacional
en la productividad laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS): un
estudio correlacional.” tienen como objetivo: ldentificar y analizar los factores clave del
clima organizacional, incluyendo el ambiente fisico y social, la estructura organizacional y el
personal, que influyen en la productividad laboral en el contexto de las IPS. Donde se hizo
una seleccion de instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS): Seleccionando al menos
dos IPS representativas que estén dispuestas a participar en el estudio. Utilizando cuestionarios
y entrevistas estructuradas para recopilar informacion sobre el clima organizacional (ambiente
fisico y social, estructura organizacional y personal) y la productividad laboral en cada IPS.
Aplicando andlisis estadisticos para determinar las correlaciones entre los factores del clima
organizacional y la productividad laboral. Las estrategias de mejora del clima organizacional
deben ser personalizadas y adaptadas a las necesidades especificas de cada IPS, reconociendo
sus particularidades y desafios. Este estudio proporciona una base sélida para la toma de
decisiones en la gestion de recursos humanos en el sector de la salud, contribuyendo a la
optimizacion de los procesos y a la mejora de la calidad de atencion a los pacientes en las IPS.

(Ponce & GOmez, 2021) en su investigacion “Clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal del comercial CHONEPAC, provincia de Manabi” tienen
como objetivo: Evaluar el clima organizacional en CHONEPAC, provincia de Manabi, a
través de la percepcion de los empleados. Realizaron una encuesta a una poblacién de 35
empleados de CHONEPAC para evaluar su percepcion del clima organizacional. Las
preguntas deberan abordaron aspectos como comunicacion, motivacion, reconocimiento
profesional, satisfaccién de necesidades, condiciones fisicas y resolucion de conflictos.
Utilizaron herramientas estadisticas para analizar los resultados de la encuesta y determinaron

el nivel de satisfaccion de los empleados en cada uno de los aspectos evaluados.
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(Rivera, 2020) en su investigacion “Clima organizacional y su influencia en la
productividad de los trabajadores del area de habilitacion de estructuras en la empresa BMX
Constructores EIRL en la ciudad de Piura, 2019” nos indican que: El objetivo principal de su
investigacion fue Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad de
los trabajadores en el area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL en la ciudad de Piura durante el afio 2019. Utilizé un enfoque correlacional, lo que
significa que el estudio se centrd en identificar y analizar las posibles relaciones entre las
variables de clima organizacional y productividad, sin realizar manipulaciones
experimentales. El disefio fue no experimental, lo que implica que no se aplicaron
intervenciones o cambios deliberados en el entorno laboral de los trabajadores, sino que se
observaron las condiciones y relaciones existentes. La muestra se seleccion6 por conveniencia,
lo que significa que se eligieron los participantes mas facilmente accesibles o disponibles para
la investigacion. Basandonos en los resultados de la investigacion, se llegaron a las siguientes
conclusiones:

Asi mismo, se aplicé la técnica de la encuesta a una muestra de 30 colaboradores
seleccionados de manera aleatoria. Se utiliz6 un cuestionario con una escala de Likert para
evaluar la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional y el desempefio laboral.
El estudio revel6 que una parte significativa de los trabajadores del Hospital Tipo B en
Huambal6 perciben que la comunicacion interpersonal adecuada en el equipo de trabajo es
deficiente, lo que puede influir negativamente en su desempefio laboral, donde se identifico
una correlacién entre el ambiente laboral y el desempefio de los empleados.

A pesar de las limitaciones de la muestra, los resultados sugieren que existe una
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en
el Hospital Tipo B de Huambald. Basandose en estos hallazgos, se sugiere que la
administracion del hospital implemente estrategias para mejorar la comunicacion interpersonal
y el ambiente de trabajo, lo que podria conducir a un aumento en el desempefio laboral de los

empleados y, en ultima instancia, a una mejor atencion médica en el hospital.
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(Zumaeta & Flores , 2020) en su investigacion “Clima laboral y su influencia en la
productividad de los colaboradores de la franquicia Cisesa lquitos — 2019 nos indican el
objetivo general de este trabajo de investigacion es determinar la influencia del clima laboral
en la productividad de los colaboradores de la Franquicia Cisesa Iquitos en el afio 2019. Este
estudio se llevd a cabo utilizando un enfoque cuantitativo-descriptivo. Disefiaron una encuesta
que evalua el clima laboral y su influencia en la productividad de los colaboradores de la
franquicia Cisesa lquitos en 2019, los datos se recopilaron a través de la aplicacion de la
encuesta a los colaboradores. La encuesta incluyo preguntas relacionadas con el clima laboral,
la percepcion de autonomia, incentivos, capacitacion, recursos disponibles, relacion con los
superiores, conocimientos adecuados y el uso eficiente de recursos. Se sienten empoderados
en su trabajo, reciben incentivos y capacitacion, y tienen acceso a los recursos necesarios. La
relacion entre los colaboradores y sus superiores es adecuada, lo que contribuye a un buen
clima laboral. En términos de productividad, los colaboradores informaron que poseen
conocimientos adecuados y utilizan eficientemente los recursos disponibles. Los
colaboradores responden de manera positiva a la presion en el trabajo y logran cumplir con los
objetivos de la empresa. Se confirma la hipétesis 1 (H1): El clima laboral influye positiva y
directamente sobre la productividad de los colaboradores de la franquicia Cisesa Iquitos en

2019.
1.2 Base tedrica
1.2.1 Definicién de clima organizacional

El clima organizacional es un tema muy fundamental actualmente, con el fin de que
las instituciones tomen en cuenta el ambiente en la que sus colaboradores trabajan y asi mismo
tomar en cuenta diferentes aspectos que generan que puedan llegar a generar algin
inconveniente en su jornada laboral. Es por ello que se ha investigado algunos conceptos de

varios autores como lo son:
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La nocidn de clima organizacional es un concepto relativamente reciente en el campo
de la psicologia industrial y organizacional, y su definicién y aplicacion a menudo varian
dependiendo de los investigadores que lo exploran. De hecho, cualquier contexto laboral
involucra una serie de factores particulares que influyen en el individuo, incluyendo actitudes,
rasgos fisicos y psicoldgicos. Al mismo tiempo, este contexto laboral esta inmerso en un
entorno social y fisico que posee sus propias peculiaridades (Hernandez et al., 2020).

Para (Chiang y otros, 2007) el clima laboral y la satisfaccion en el trabajo
desempefian un papel significativo en el comportamiento de los empleados que trabajan en
entornos hospitalarios. Estos elementos tienen la capacidad de impulsar la eficacia, la
diferenciacion, la innovacion y la adaptacion, como lo sefialo Valle en 1995. El propdsito de
este estudio es instigar una reflexion entre los directivos de los hospitales acerca de las
condiciones laborales en las que operan sus empleados, reconociendo que tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral son factores cruciales que influyen en el éxito de
cualquier organizacion.

Para (Peralta, 2002) la cuestion del Clima Organizacional es de suma relevancia en la
actualidad para practicamente todas las entidades, ya que buscan constantemente mejorar el
entorno en el que operan, con el objetivo de aumentar la productividad sin descuidar el
bienestar de su personal. Este entorno engloba diversos aspectos, como las condiciones de
trabajo cotidianas, la interaccién entre superiores y subordinados, las relaciones internas y
externas, como con proveedores y clientes. Todos estos factores conforman lo que conocemos
como Clima Organizacional, y este puede ser un elemento que favorezca o dificulte el
desempefio global de la organizacidn o el de individuos en particular, ejerciendo una influencia
significativa en el comportamiento de quienes forman parte de ella.

Segun (Caraveo, 2004) nos define en su investigacién que la vision mas actual en
cuanto a la definicién de clima organizacional se centra en un enfoque estructural y subjetivo.
(Litwin & Stringer, 1968) son representantes destacados de este enfoque. Segun ellos, el clima

organizacional se refiere a los efectos subjetivos y percibidos que resultan del sistema formal,
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el estilo informal de los administradores y otros factores ambientales significativos sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacién de los individuos que forman parte de una

organizacion especifica.
1.2.2 Dimensiones del clima organizacional

Segun (Caraveo, 2004) las dimensiones del ambiente de trabajo son las cualidades que
se pueden evaluar en una empresay que tienen un impacto en como se comportan las personas.

La teoria de (Likert, 1986) sobre el clima organizacional nos indica que tiene 8
dimensiones como lo son:

1. Los métodos de mando: que se utiliza en el liderazgo para asi influir en cada
uno de los colaboradores.

2. Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: son todos los procedimientos
que se puedan implementar para darles motivacion a cada uno de los
empleados y asi de la misma manera poder responder a cada una de sus
necesidades.

3. Caracteristicas de los procesos de comunicacion: es en donde se busca la
manera de como ejercer la comunicacién dentro de cada organizacién sin
poder tener alguna dificultad.

4. Caracteristica de los procesos de influencia: este proceso es de mayor
importancia debido a que ayuda a establecer ciertos objetivos que llega a tener
la organizacion.

5. Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: es la cualidad donde
se pueden basar las decisiones, asi como cada reparto en la que se toman las
respectivas funciones.

6. Caracteristica de los procesos de planificacién: es en donde se empiezan a

establecer todo objetivo fijo o directriz.
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Caracteristica de los procesos de control: es la distribucion y cada control
gue se puedan definir dentro de cada organizacién.
Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: es en donde se planifica

cada formacion que se desee implementar.

Mientras que la teoria de (Litwin & Stringer, 1968) nos indican que el clima

organizacional tiene seis dimensiones. Entre ellas estan:

1. Estructura: se basa en la interpretacion de los compromisos, normativas y

directrices presentes en una entidad.

Remuneracion: donde se puede manejar la equidad al momento en la que se
desempefia muy bien su trabajo.

Riesgos y tomas de decisiones: Interpretacion de la dificultad y la
peligrosidad tal como se manifiestan en un entorno laboral.

Apoyo: los colaboradores de cada organizacién sienten este pequefio
sentimiento de apoyo en cada amistad que ellos llegan a tener dentro de su

jornada laboral

Pero (Brunet, 2011) llega a afirmar que al momento de evaluar el clima de cada

organizacién se necesitan solo 4 dimensiones:

1. Autonomia individual: Esta dimension abarca la responsabilidad, la

autonomia de las personas y la inflexibilidad de las normas de la estructura
organizativa. El elemento fundamental de esta dimension es la capacidad del
individuo para ejercer su propio control y mantener un cierto nivel de toma
de decisiones para si mismo.

Grado de estructura que pone el puesto: Esta dimensién evalla el nivel en
el que los lideres establecen y comunican a sus subordinados tanto los
procedimientos de trabajo como las expectativas para los empleados.

Tipo de recompensas: Se centra en los aspectos financieros y las

oportunidades de promocién.
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4. Consideracion agradecimiento y apoyo: pueden referirse al estimulo y

apoyo que tienen cada colaborador que recibe en su posterior.
1.2.3 Teoria del clima organizacional de (LIKERT, 1986)

En su teoria sobre el clima organizacional, Likert afirma que el comportamiento de
los empleados es resultado tanto de la gestién administrativa como de las condiciones dentro
de la organizacién gue ellos perciben, incluyendo sus expectativas, habilidades y valores. En
consecuencia, la reaccion de los empleados esta determinada por su percepcion del entorno.

De la misma manera el autor identifica tres tipos de variables que influyen en las
caracteristicas de una organizacion y en la percepcion individual del clima organizacional:
variables causales (también conocidas como variables independientes), variables intermedias
y variables finales.

Las variables causales, o independientes, son aquellas que sefialan la direccion en la
gue una organizacion evoluciona y logra resultados. Entre estas variables se encuentran la
estructura organizativa, la administracion, las normas, las decisiones, la competencia y las
actitudes. Cuando se modifican las variables independientes, esto a su vez provoca cambios

en las demas variables (Caraveo, 2004).
1.2.4  Definicién de productividad

La productividad es una medida que se utiliza para evaluar la eficiencia con la que se
utilizan los recursos para producir bienes, servicios o resultados. En esencia, se refiere a la
relacion entre la cantidad de produccidn generada y los recursos empleados para lograrla,
como el tiempo, la mano de obra, el capital, la tecnologia y los materiales. La productividad
se calcula generalmente dividiendo la produccion o el resultado por la cantidad de recursos
utilizados. Es por ello que se han investigado diferentes conceptos como lo son:

Para (Sladogna, 2017) la productividad se refiere a la eficiente utilizacién de recursos,

como el trabajo, el capital, la tierra, los materiales, la energia y la informacion, en la creacién
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de diversos bienes y servicios. Esta eficiencia implica la capacidad de incrementar la
produccidn a través del aumento de cualquiera de los factores de produccion mencionados
anteriormente. Para lograr un aumento en la productividad, se pueden considerar diversas
estrategias, como:

1. Incrementar la cantidad de trabajo o mejorar la calidad de la mano de obra.

2. Aumentar la cantidad de equipamiento utilizado.

3. Mejorar el uso de la tecnologia actual o adoptar nuevas tecnologias.

4. Optimizar el uso de las tecnologias de la informacién.

5. Utilizar la energia de manera mas eficiente.
1.2.5 Forma de medir la productividad

Segun (Sladogna, 2017) existen dos maneras de medir la productividad:

1. Por volumen fisico. se emplea la cantidad de bienes fabricados como la base
de medicion. Esta medida toma en cuenta tanto la cantidad de unidades fisicas
producidas (salida) como la cantidad de unidades fisicas que se introducen en
el proceso de produccion (entradas).

2. Por valor agregado. se refiere a la valuacion de bienes y servicios en la
moneda nacional. Este indicador, ampliamente empleado por Organizaciones
Internacionales para evaluar la productividad en comparacion entre naciones,
a menudo recibe criticas debido a su falta de consideracion de los cambios
ocasionados por la inflacion en dichos bienes y servicios.

Segun (Prokopenko, 1999) la productividad puede ser definida como la correlacion
entre los logros obtenidos y el tiempo invertido en alcanzarlos. El tiempo se convierte en un
denominador eficaz, ya que es una medida universal y no esta sujeta al control humano. Cuanto
menos tiempo se requiera para alcanzar los resultados deseados, mayor sera la eficiencia del
sistema. Esta definicion de productividad se mantiene constante, sin importar el tipo de sistema

de produccion, sea econdmico o politico. En consecuencia, aunque el significado de
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productividad pueda variar entre personas, el concepto subyacente siempre implica la relacion
entre la cantidad y calidad de bienes o servicios producidos y los recursos utilizados en su
produccidén. La productividad sirve como una herramienta de comparacién para gerentes,
directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y politicos, ya que permite
comparar la produccién en diferentes niveles del sistema econémico, ya sea a nivel individual,
en talleres, organizaciones, sectores o paises, con los recursos consumidos.

(Fontalvo et al., 2018) nos indica que la productividad se define como la proporcion
entre la cantidad total de produccién y los recursos empleados para lograr ese nivel de
produccidn, es decir, la relacidn entre las salidas y las entradas. De la misma manera (Medina,
2010), se refiere a la forma en que se utilizan los factores de produccion en la creacion de
bienes y servicios para satisfacer las necesidades de la sociedad. Ademas, se destaca su
importancia estratégica en las organizaciones, ya que los productos y servicios solo pueden
ser competitivos si se producen con elevados niveles de eficiencia.

Sin embargo, (Cequea et al., 2011) el principal proposito de los lideres es garantizar
la productividad de la empresa, y esta responsabilidad recae en ellos. (Judge et al., 2009) indica
gue las personas son las encargadas de gestionar los recursos y se esfuerzan al maximo para
generar bienes y servicios de manera eficaz, continuamente mejorando la produccion. Por lo
tanto, cualquier iniciativa destinada a mejorar la productividad en la organizacion se origina

en el desempefio de las personas.
1.2.6 Dimensiones de productividad

Como se ha destacado en la revisién de la literatura, varios escritores han indicado la
importancia del elemento humano en la productividad y el rendimiento de las organizaciones.
Esta influencia involucra procesos psicoldgicos y sociales que resultan complicados de medir

(Judge et al., 2009).
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1.2.7 Eficiencia laboral

Dentro de la psicologia organizacional, se destacan como elementos de gran
relevancia en el comportamiento de los individuos en el entorno laboral los siguientes
aspectos: autoconfianza, percepcion de justicia, comprension del rol, dilemas de roles, carga
de trabajo, utilidad, atencién a los logros, asuncion de responsabilidad por los resultados,

apreciacién del proposito del trabajo y la percepcion de apoyo social (Quijano, 2006).
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CAPITULO II
METODOLOGIA
2.1 Formulacion del problema

La presente investigacién formuld el siguiente problema, ¢Influye el clima

organizacional en productividad laboral del GAD Montecristi?

2.2 Planteamiento del problema

El clima organizacional es fundamental para la productividad en el GAD Montecristi,
afectando todos los niveles de la institucion. A gran escala, el rapido crecimiento del GAD
Montecristi requiere una revision y ajuste de sus procesos y recursos para mantener la
eficiencia. Segun la (Consultoria Interdisciplinaria en Desarrollo S.A. GALLUP, 2022) indica
que las organizaciones con un clima positivo y una cultura sélida pueden experimentar un
aumento del 21% en la productividad y una reduccion del 17% en la rotacion de personal. Esto
destaca la importancia de contar con un ambiente de trabajo saludable y bien manejado.

A nivel intermedio, los lideres desempefian un papel importante al establecer metas
claras, motivar a los empleados y fomentar un entorno positivo con buena comunicacion. Sin
embargo, con la expansion del GAD Montecristi, surgen nuevos desafios que necesitan una
revision detallada del clima organizacional para solucionar estos problemas. Si la estructura
no se adapta al crecimiento, la eficiencia operativa podria verse afectada. Segun el modelo de
(Schneider, 2000), ajustar los procesos y practicas puede llevar a mejoras notables en la
productividad y en el compromiso del equipo.

En el nivel méas cercano, los administradores deben usar sus conocimientos y
habilidades para optimizar los recursos. Es evidente la necesidad de un diagndstico completo
del clima organizacional y de la gestion productiva. Un estudio de (Harvard University, 2021)
muestra que las organizaciones que realizan diagnésticos regulares del clima organizacional
ven una mejora del 30% en el rendimiento de los empleados y una mejor alineacion con los

objetivos estratégicos.
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Para enfrentar estos desafios, es esencial realizar una investigacion minuciosa que
identifique los problemas especificos y examine los diferentes estilos de clima organizacional
en el GAD Montecristi. Esta investigacion debe centrarse en como estos estilos afectan la
productividad y qué acciones se pueden tomar para mejorar la situacién. Una evaluacion bien
hecha del clima organizacional puede proporcionar las herramientas necesarias para optimizar

la gestidn y lograr mayores éxitos en el proceso continuo de crecimiento del GAD Montecristi.

2.2.1 Problema general

Esta investigacién present6 el siguiente problema, ¢(Cudl es la influencia del clima

organizacional en productividad laboral del GAD Montecristi?

2.2.2  Problemas especificos

¢De qué manera influye la estructura en el clima organizacional y su productividad
del GAD Montecristi?

¢De qué manera influye la remuneracién en el clima organizacional y su productividad
del GAD Montecristi?

¢De gqué manera influye la toma de decisiones en el clima organizacional y su
productividad del GAD Montecristi?

¢De qué manera influye el apoyo en el clima organizacional y su productividad del

GAD Montecristi?
2.3 Objeto y campo de accién

2.3.1 Objetivo de estudio

El objetivo de estudio es el "clima organizacional" en el contexto especifico del "GAD
Montecristi”. El clima organizacional se refiere a las condiciones y el entorno psicol6gico y

social dentro de una organizacién, en este caso, el GAD Montecristi. EI objetivo se centra en
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comprender y analizar cdmo se perciben y experimentan las dinamicas, relaciones, valores y

el ambiente de trabajo en esta entidad gubernamental.

2.3.2 Campo de acciéon

El campo de accion se enfoca en la "influencia en la productividad laboral". Esto
implica investigar y analizar como el clima organizacional en el GAD Montecristi afecta
directamente la eficiencia y efectividad de las tareas y responsabilidades de sus empleados. El
estudio puede incluir factores como la motivacién, la satisfaccion laboral, la comunicacion, la
colaboracién y la moral de los trabajadores en relacion con su desempefio laboral. EI campo
de accién busca comprender como el clima organizacional puede ser un factor determinante
en la productividad de los empleados en este contexto especifico.

La siguiente investigaciébn busca comprender en poder relacionar el clima
organizacional y la productividad del GAD Montecristi, y asi poder identificar factores que
puedan afectar de manera positiva y negativa lo que pueda llegar a afectar al clima

organizacional.

2.4 Formulacidn de los objetivos de investigacion
2.4.1 Objetivo general

Establecer la influencia del clima organizacional en la productividad laboral en el

GAD Montecristi.

2.4.2 Objetivos especificos

Establecer de qué manera influye la estructura en la en el clima organizacional y su
productividad del GAD Montecristi.

Establecer de qué manera influye la remuneracion en el clima organizacional y su
productividad del GAD Montecristi.

Establecer de qué manera influye la toma de decisiones en el clima organizacional y

su productividad del GAD Montecristi.
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Establecer de qué manera influye el apoyo en el clima organizacional y su
productividad del GAD Montecristi.
X-Y1: Establecer en qué manera influye la eficiencia laboral en el clima

organizacional y su productividad del GAD Montecristi.

2.5 Formulacion de hipoétesis
2.5.1 Hipétesis general

H1: El clima organizacional influye de manera significativa en la productividad
laboral dentro del GAD Montecristi.
Ho: El clima organizacional NO influye de manera significativa en la productividad

laboral dentro del GAD Montecristi.

2.5.2 Hipdtesis especificas

H1: La estructura influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: Laestructura NO influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

H2: Laremuneracién influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: La remuneracion NO influye en el clima organizacional y su productividad en el
GAD Montecristi.

H3: Las tomas de decisiones influyen en el clima organizacional y su productividad
en el GAD Montecristi.

Ho: Las tomas de decisiones NO influyen en el clima organizacional y su
productividad en el GAD Montecristi.

H4: El apoyo influye en clima organizacional y su productividad en el GAD

Montecristi.
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Ho: El apoyo NO influye en clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

H5: La eficiencia laboral influye en el clima organizacional y su productividad en el
GAD Montecristi.

Ho: La eficiencia laboral NO influye en el clima organizacional y su productividad en

el GAD Montecristi.
2.6 Definicion de variable

2.6.1 Variable independiente

X = Clima Organizacional

2.6.2 Variable dependiente

Y = Productividad

2.6.3 Variable X: Clima Organizacional

El clima laboral y la satisfaccion en el trabajo desempefian un papel significativo en el
comportamiento de los empleados que trabajan en entornos hospitalarios como se presenta
en la Tabla 1.
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Operacionalizacion de variable X
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Variable Dimensiones Indicadores

Preguntas

Interpretacion
de

Estructura compromisos
Directrices
Normativas

Motivacién
Remuneracion Buen
desempefio

Trabajo en
Clima equipo
Organizacional Toma de Interpretacion
decisiones de dificultades
Entorno
laboral

Comunicacion
Amistad
Ambiente
laboral
Manejar
diferencias

Apoyo

Usted, ¢sigue con las normativas que se lleva
en la empresa?

Usted, ¢interpreta bien los compromisos de la
empresa?

Usted, ¢sigue todas las directrices que lleva la
empresa?

Usted, ¢se siente motivado cuando recibe un
incentivo?

Su jefe, ¢lo felicita cuando tiene un buen
desempefio?

Su jefe, ¢los motiva para que trabajen en
equipo?

Usted, ¢interpreta muy bien cuando existe
alguna dificultad?

Usted, ¢se siente comodo con su entorno
laboral ?

Su jefe, ¢tiene muy buena comunicacion con
ustedes?

Su jefe, ¢entrelaza una buena amistad con
cada uno de ustedes?

Usted, ;tiene un buen ambiente laboral donde
se puede desempefiar de una buena manera?
Usted, ¢sabe manejar situaciones donde
existen diferencias?

Nota. Elaboracién propia

2.6.4 Variable Y: productividad

Para (Sladogna, 2017) la productividad se refiere a la eficiente utilizacion de recursos

a la satisfaccién del trabajo, como el trabajo, el capital, la tierra, los materiales, la energia y la

informacion, en la creacion de diversos bienes y servicios. Esta eficiencia implica la capacidad

de incrementar la produccion a través del aumento de cualquiera de los factores de produccion

mencionados anteriormente.

Tabla 2

Operacionalizacion de variable Y

Variable Dimensiones Indicadores Preguntas
Usted, ¢optimiza la carga de trabajo que
- Trabajo Ileg_a a obtener?
Eficiencia Su jefe, ¢toma en cuenta cada logro que

Productividad
laboral

Satisfaccion

usted realiza?
Usted, ¢Siente satisfecho con su
desempefio laboral?

Nota. Elaboracion propia.
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2.7 Matriz de Consistencias

La matriz de consistencias fue una herramienta utilizada en la investigacion para
asegurar que todos los elementos del estudio fueran coherentes entre si. Su propoésito era
verificar que las hipotesis, objetivos, variables y métodos de recoleccion de datos estuvieran
alineados y fueran consistentes. Se utilizd especialmente en la fase de disefio de un proyecto
de investigacién para evitar errores y garantizar que el estudio se enfocara en los aspectos

correctos como se indica en el Anexo 1.

2.8 Disefio metodolégico

Para (Filstead, 2000) el método cuantitativo ha llamado la atencion de pablico diverso
que se llegan a relacionar con la administracion y evaluacion de programas de intervencion
social. Con respecto a la presente investigacion se realizara un analisis de estadistica
descriptiva e inferencial. La estadistica descriptiva permitira resumir y describir las
caracteristicas del (clima organizacional) la productividad, mientras que la estadistica
inferencial permitird realizar pruebas de hipdtesis y determinar si existe una relacion

significativa entre estas variables.

2.8.1 Alcance

El alcance que se utilizara para este estudio es descriptivo correlacional con un
enfogue de método cuantitativo.

Para (Galarza, 2020) se destaca la importancia de formular una hipétesis que
establezca una relacion entre dos o0 mas variables. En la fase cuantitativa, se emplean procesos
estadisticos inferenciales con el objetivo de extrapolar los resultados para beneficiar a toda la
poblacién estudiada. Esta metodologia permite identificar y proponer relaciones entre las
categorias emergentes.

La investigacion se enfoca en mediciones numéricas, empleando la observacion del

proceso para la recopilacion de datos y su posterior analisis para abordar las preguntas
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planteadas. Este método se basa en analisis estadisticos, abarcando la recoleccién, medicion
de parametros, y obtencién de frecuencias y estadigrafos de poblacion. Se aborda un problema
de estudio especifico y delimitado, con preguntas de investigacion precisas. Después de
formular el problema, se lleva a cabo una revisién de la literatura para examinar
investigaciones previas en la materia (Hernandez et al., 2010).

La investigacion de naturaleza cuantitativa se basa en la experimentacion y en analisis
de causa y efecto. La interpretacién de los analisis cuantitativos se realiza a partir de la
prediccion de hipotesis y teorias examinadas, generando explicaciones que concuerdan con el
conocimiento ya existente. Este enfoque se distingue por su objetividad en los procedimientos
y la manipulacion de la informacion. Los fendmenos observados o medidos no deben ser

influenciados de ninguna manera por el investigador.

2.8.2 Disefio

En esta investigacion, se llevara a cabo un analisis estadistico tanto descriptivo como
inferencial utilizando un disefio no experimental. La estadistica descriptiva se empleara para
resumir y describir las caracteristicas del liderazgo y la gestion de la productividad. Por otro
lado, la estadistica inferencial permitira realizar pruebas de hipdtesis para determinar si existe
una relacion significativa entre estas variables. El uso de un disefio no experimental implica
que las variables serdn observadas y analizadas en su entorno natural, sin intervenciones o
manipulaciones controladas. Este enfoque proporciona la oportunidad de explorar y

comprender las relaciones existentes en un contexto mas auténtico.
2.9 Poblaciéon y muestra

2.9.1 Poblacién

Segln (Tamayo & Tamayo, 2009) la poblacidon es la totalidad de un fenémeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fendémeno y que debe

cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que
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participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacion por constituir la
totalidad del fendmeno adscrito a una investigacién. Siguiendo esta definicion, la poblacion
de interés en este estudio esta constituida por 23 trabajadores que perteneces a el departamento

de talento humano de GAD Montecristi.

2.9.2 Muestra

La muestra constituye una parte de una poblacién, se la conoce como una
subpoblacién. Podemos decir que la muestra es un conjunto de elementos que son extraidas a
partir de la poblacién o universo de una poblacién, que, de acuerdo con nuestro conocimiento
de dicha poblacidn, posee caracteristicas similares al resto del conjunto del cual se extrae. La
muestra es una parte representativa de la poblacion. Por ello la muestra escogida es de 23

trabajadores los cuales nos ayudaran a obtener los resultados de la investigacion.

2.10 Instrumento de medicidn y recoleccion de datos

Se proporcioné un marco conceptual basado en autores como Bolivar, quien plantea
5 dimensiones para medir el clima organizacional, las cuales contribuyen a evaluar el
comportamiento dentro de la empresa (Estructura, remuneracién, toma de decisiones, y
apoyo). Por otro lado, (Judge et al., 2009) sostienen que la productividad requiere de dos
dimensiones que es (eficiencia laboral). Para la recopilacién de informacion sobre el liderazgo
y la productividad, se opt6 por la metodologia de encuesta como se muestra en el Anexo 2,
utilizando un instrumento de recoleccion de datos disefiado internamente. Este instrumento
consistié en un cuestionario de 8 items, distribuidos en las 5 dimensiones mencionadas
anteriormente. Este cuestionario utilizo la escala de Likert, en la cual los trabajadores
expresaron sus respuestas asignando valores de 5 para “Casi nunca”, 4 para “Nunca”, 3 para
“En ocasiones”, 2 para “Siempre” y 1 para “Casi siempre”.

Estas encuestas fueron distribuidas entre una muestra representativa de colaboradores,
quienes brindaron sus respuestas a través de un sistema de evaluacion virtual en Microsoft

Forms.



Uleam 28

Una vez recopilados los datos de las encuestas, se procedié a su procesamiento
mediante el software IBM SPSS (Statistical Package the Social Sciences). Este programa
estadistico posibilita la realizacion de andlisis descriptivos y estadisticos, incluyendo la
determinacién de medias, desviaciones estandar, correlaciones y pruebas de significancia.

El procesamiento de datos a través de IBM SPSS facilitd la identificacion de patrones
y tendencias en las respuestas proporcionadas por los colaboradores. Ademas, se llevaron a
cabo analisis estadisticos para explorar la relacion entre el liderazgo y la gestion de la

productividad.
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CAPITULO Il
DIAGNOSTICO
3.1 Andlisis de fiabilidad

El andlisis de fiabilidad se enfocd en usar métodos de recoleccion de datos para
evaluar y mejorar la confiabilidad del clima laboral.

Tabla 3
Andlisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach  NUmeros de elementos

0,951 15
Nota. Programa SPSS

Como se observa en la Tabla 3, el programa SPSS proporcioné un Alfa de Cronbach
de 0,951 para la consistencia de 15 items, lo que confirma que el instrumento de recoleccién

de datos es totalmente confiable.

3.2 Resultados de la encuesta

3.2.1 Resultados de las dimensiones de la variable independiente:

Clima organizacional
Luego de haber procesado la informacion obtenida de las encuestas aplicadas, los
resultados de la variable independiente: Clima Organizacional son los siguientes:
3.2.1.1 Dimension X1: Estructura

Pregunta 1

Tabla 4

Usted, ¢ interpreta bien los compromisos de la empresa?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 26.1%
Casi Nunca 1 4.3%
En Ocasiones 3 13.0%
Casi Siempre 7 30.4%
Siempre 6 26.1%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figural

Interpretacion de los Compromisos de la Empresa
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Nota. Elaboracion propia.

Andlisis

30

Segln la Tabla 4 y Figura 1 de los resultados arrojaron que la percepcion de los

empleados ellos sienten que si interpretan bien los compromisos que tiene la empresa. El

56.5% de los encuestados indicaron mediante sus respuestas que “casi siempre” (30,4%) o

“siempre” (26,1%) sienten que si interpretan bien los compromisos de la empresa lo que

interpreta el compromiso de los trabajadores. Por otro lado, un 13% menciono que solo “en

ocasiones” pueden llegar a tener compromiso de la empresa. En constante, un porcentaje de

30,4% se manifiesta que “nunca” (26,1%) o “casi nunca” (4,3%) tiene compromiso con la

empresa, esto nos ayuda a saber que debemos formar estrategias y desarrollando programas

para que los trabajadores puedan tener compromiso con la empresa.

Pregunta 2

Tabla b

Usted, ¢sigue con las normativas que se lleva en la empresa?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 5 21.7%
Casi Siempre 4 17.4%
Siempre 9 39.1%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia
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Figura 2

Cumplimiento de Normativas en la Empresa
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Nota. Elaboracién propia.

Anélisis

La observacion de la Tabla 5 y de la Figura 2, los resultados nos indican que 56,5%
de personas encuestadas nos indican que “siempre” o “casi siempre” siguen las normativas
que lleva la empresa y nos indica de manera positiva que la mitad de ellos siguen las
normativas de la empresa. mientras que un porcentaje de 21,7% “en ocasiones” llegan a
cumplir estas normativas. Y el otro 21,7% manifiesta que “nunca” siguen con las normativas.
Lo que nos llevan que debemos fortalecer nuestros valores como empresa para que asi sean
todos guienes cumplan todas las normativas.

Pregunta 3

Tabla 6

Usted, ¢sigue todas las directrices que lleva la empresa?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 3 13.0%
Casi Siempre 8 34.8%
Siempre 7 30.4%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 3

Cumplimiento de las Directrices de la Empresa
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Nota. Elaboracién propia.
Analisis
En los datos obtenidos de la Tabla 6 y Figura 3, los resultados nos arrojan lo siguiente,
con 65,6% que nos indica que un “siempre” o un “casi siempre” de los trabajadores del GAD
Montecristi sigue con cada una de los directrices que se les llegue a recalcar. Pero sin embargo
un 13% de ellos indican que solos “en ocasiones” llegan a seguir estas mismas, pero, por otro
lado, existe un 21,7% de personas que reflejan que “nunca” siguen estas mismas. Por ende, se

debe tomar en cuenta estos porcentajes para que se pueda mejorar esta situacion.

3.2.1.2 Dimension X2: Remuneracion

Pregunta 4

Tabla 7

Usted, ¢se siente motivado cuando recibe un incentivo?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 1 4.3%
Casi Siempre 9 39.1%
Siempre 8 34.8%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 4

Motivacién Asociada a los Incentivos Recibidos
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Nota. Elaboracion propia.

Andlisis

En la Tabla 7 y Figura 4 nos indican que la mayoria de los participantes encuestados
(73.9%), entre “Casi Siempre” y “Siempre", experimentan con frecuencia motivacion al
recibir un incentivo, lo que sugiere que los incentivos son un elemento clave para la motivacion
de la mayoria. Por otro lado, un grupo considerable (21.7%) nunca se siente motivado por los
incentivos, lo que sugiere la presencia de otros factores que pueden influir en su motivacion.

Pregunta 5

Tabla 8

Su jefe, ¢lo felicita cuando tiene un buen desempefio?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 3 13.0%
Casi Siempre 7 30.4%
Siempre 8 34.8%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 5

Frecuencia de Felicitaciones por Buen Desempefio

34.8%

30.4%

21.7%
13.0%
-~ l
—~

Nunca Casi Nunca  En Ocasiones Casi Siempre Siempre

O =B NW kR Uy~ D0 WD

W Frecuencia ™ Porcentaje

Nota. Elaboracién propia.
Anélisis
Enla Tabla 8y en la Figura 5 la mayoria de los encuestados se sienten frecuentemente
felicitados, con un 34.8% indicando "Siempre" y un 30.4% "Casi Siempre". Sin embargo, un
21.7% de los encuestados nunca recibe felicitaciones, lo que sugiere un area de mejora
significativa. Solo un 13.0% de los encuestados indica que son felicitados "En Ocasiones", lo
que refuerza la percepcién de que la mayoria de los empleados recibe algin tipo de

reconocimiento regular por su desempefio.

3.2.1.3 Dimension X3: Toma de decisiones

Pregunta 6

Tabla 9

Su jefe, ¢los motiva para que trabajen en equipo?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 4 17.4%
Casi Siempre 8 34.8%
Siempre 6 26.1%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 6

Motivacion para el Trabajo en Equipo
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Nota. Elaboracién propia.

Anélisis

En los resultados de la Tabla 9 y Figura 6 nos indica que el 60.9% de los trabajadores
siente que su supervisor los impulsa con frecuencia (casi siempre o siempre) a colaborar en
equipo. Esto sefiala una cantidad significativa de empleados que se sienten respaldados y
estimulados en sus actividades colaborativas. Sin embargo, ain hay margen de mejora en
cuanto a la consistencia y el impacto de la motivacion de los altos directivos como lo
demuestra el hecho de que el 39,1% de los empleados indic6 que rara vez estan motivados
para trabajar en equipo.

Pregunta 7

Tabla 10

Usted, ¢interpreta muy bien cuando existe alguna dificultad?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 5 21.7%
Casi Siempre 6 26.1%
Siempre 7 30.4%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 7

Interpretacion y Manejo de Dificultades
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Nota. Elaboracion propia.
Analisis

El resultado de la Tabla 10 y Figura 7 nos indica que el 56,6% de los empleados
perciben que siempre o casi siempre interpretan bien cuando existe alguna dificultad. Esto
indica que una mayoria tiene habilidad razonablemente buena para enfrentar y entender
problemas cuando surgen. Sin embargo, el 43,5% de los empleados indico que en ocasiones 0
nunca interpretan bien las dificultades. Esto sugiere que hay una proporcion considerable de
empleados que sienten que podrian mejorar en esta area.

Pregunta 8

Tabla 11

Usted, ¢se siente comodo con su entorno laboral?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17.4%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 4 17.4%
Casi Siempre 6 26.1%
Siempre 9 39.1%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 8

Nivel de Conformidad con el Entorno Laboral
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Nota. Elaboracion propia.
Andlisis
En la Tabla 11 y Figura 8 nos indica que el 62,2% reportan sentirse comodos en su
entorno laboral. Esto demuestra que la gran proporcion de los encuestados esta satisfecha con
las condiciones generales del trabajo. Pero existe un segmento significativo 34,8% que
menciona sentirse incomodo en su entorno laboral. Lo que tiene como resultado que los

empleados tienen experiencia menos satisfactoria.

3.2.1.4 Dimensién X4: Apoyo

Pregunta 9

Tabla 12

Su jefe, ¢tiene muy buena comunicacién con ustedes?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 2 8.7%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 16 69.6%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 9

Calidad de la Comunicacion con el Personal
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Nota. Elaboracion propia.

Andlisis

Los resultados de la Tabla 12 y Figura 9, indica que 69,6% se sienten muy satisfecho
con la comunicacion que tiene su jefe, lo que nos indica que existe una buena relacién laboral
y una buena gestion en equipo. Y un 30,4% que se siente poco satisfecho con la comunicacion
que tienen con su jefe donde sefiala que podrian existir oportunidades para mejorar la
comunicacion.

Pregunta 10

Tabla 13

Su jefe, ¢entrelaza una buena amistad con cada uno de ustedes?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 3 13.0%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 15 65.2%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia
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Figura 10

Evaluacion de las Relaciones Amistosas entre Empleados
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Nota. Elaboracién propia

Anélisis

En la Tabla 13 y Figura 10 indica que el 65,2% llegan a percibir que su jefe tiene una
buena amistad con cada uno de los empleados. Esto destaca que existe un buen ambiente de
trabajo donde hay un nivel de confianza entre el jefe y los empleados. Sin embargo, existe un
namero significativo de empleados del 34,7% lo que menciona que su relacién es limitada.
Esto puede reflejar una percepcion de limites saludables entre la relacion profesional y
personal, o podria indicar areas donde algunos empleados desean una mayor conexion
personal con su lider.

Pregunta 11

Tabla 14

Usted, ¢tiene un buen ambiente laboral donde se puede desempefiar de una buena

manera?
Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21.7%
Casi Nunca 1 4.3%
En Ocasiones 1 4.3%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 16 69.6%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia
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Figura 11

Calidad del Ambiente Laboral para el Desempefio
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Nota. Elaboracion propia.

Anélisis

Los resultados de la Tabla 14 y Figura 11 nos demuestra que la gran mayoria de los
encuestados (69.6%) reporta tener un buen ambiente laboral donde pueden desempefiarse de
manera efectiva siempre. Esto es un indicativo positivo, ya que sugiere que la mayoria de los
empleados se sienten comodos y productivos en su entorno de trabajo. Sin embargo, un
pequefio porcentaje de empleados (30.3%) indicé que a veces 0 casi nunca tienen un buen
ambiente laboral. Esto sefiala que alin hay un grupo significativo de personas que podrian estar
experimentando dificultades o insatisfacciones en el ambiente laboral, lo cual puede impactar
en su motivacién y rendimiento.

Pregunta 12

Tabla 15

Usted, ¢sabe manejar situaciones donde existen diferencias?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi Nunca 1 4.3%
En Ocasiones 3 13.0%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 19 82.6%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 12

Manejo de Situaciones con Diferencias
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Nota. Elaboracién propia.

Anélisis

Los resultados de la investigacion de la Tabla 15 y Figura 12 nos dice que el (82.6%)
sugiere que la mayoria de los encuestados tienen una fuerte confianza en su capacidad para
manejar situaciones donde existen diferencias. Esto puede ser indicativo de buenas habilidades
de comunicacién, tolerancia y manejo de conflictos entre los encuestados. A pesar de que la
mayoria se siente segura de su capacidad para afrontar las diferencias, un 17,3% (casi un 25%
si afiadimos nunca y en algunos casos) podria recibir un refuerzo extra, un seminario o un

recurso que les ayude a mejorar en este caso.

3.2.1.5 Dimension Y1 - Eficiencia laboral

Pregunta 13

Tabla 16

Usted, ¢optimiza la carga de trabajo que llega a obtener?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi Nunca 1 4.3%
En Ocasiones 2 8.7%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 20 87.0%
Total 23 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 13

Optimizacion de la Carga de Trabajo
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Nota. Elaboracion propia.

Anélisis

Los resultados de la Tabla 16 y Figura 13 nos dice que el alto porcentaje de respuestas
"Siempre" (87.0%) indica que la mayoria de los encuestados sienten que definitivamente
pueden trabajar con éxito bajo presion. Este puede ser un testimonio del amplio conjunto de
fuertes habilidades de gestion del tiempo y organizacion entre los encuestados. Si bien la
mayoria confia en su capacidad para manejar su carga de trabajo, el 13,0% (la suma de "Casi
Nunca" y "En Ocasiones") podria beneficiarse de mayor capacitacion o recursos para mejorar
sus habilidades en esta area.

Pregunta 14

Tabla 17

Su jefe, ¢toma en cuenta cada logro que usted realiza?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 1 4.3%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 22 95.7%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 14

Evaluacion del Reconocimiento de Logros
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Nota. Elaboracion propia.

Analisis

En la Tabla 17 y Figura 14 nos indica que el alto porcentaje de respuestas a la pregunta
"Siempre" (95,7%) puede indicar que la mayoria de los empleados sienten que sus logros son
constantemente reconocidos por su jefe. Esto podria reflejar un ambiente de trabajo positivo
en el que el reconocimiento y la apreciacion del trabajo sean prioridades. Aungue el porcentaje
de respuestas a la pregunta "En Ocasiones" es muy bajo, un 4,3%, es importante asegurarse de
que todos los empleados se sientan igualmente valorados. Mantener lineas de comunicacion
abiertas y garantizar que el reconocimiento se distribuya de manera justa y equitativa puede
ayudar a mantener y mejorar la moral del equipo.

Pregunta 15

Tabla 18

Usted, ¢Se siente satisfecho con su desempefio laboral?

Variables Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0%
Casi Nunca 0 0.0%
En Ocasiones 2 8.7%
Casi Siempre 0 0.0%
Siempre 21 91.3%
Total 23 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 15
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Nota. Elaboracion propia.

Analisis

44

En la Tabla 18 y Figura 15 nos dice que existe una alta respuestas de “siempre” con

un 91,3% sugiere que la mayoria de los encuestados estdn muy satisfechos con su desempefio

laboral. Es asi como se puede reflejar la cultura organizacional positiva donde los empleados

se sienten valorados. Sin embargo, existe el 8,7% que respondieron “en ocasiones” y es por

ello que es importante considerar las razones por las cuales los empleados se siente poco

satisfecho con su desempefio.

Tabla 19

3.3 Comprobacion de hipdtesis

Representacién de la tabla de Spearman (RHO de Spearman)

Relacion Rango
Correlacion negativa perfecta -0.91a-1.00
Correlacion negativa muy fuerte -0.76 a-0.90
Correlacion negativa considerable -0.51a-0.75
Correlacién negativa media -0.11a-0.50
Correlacion negativa débil -0.01a-0.10
No existe correlacion 0
Correlacion positiva débil +0.01 a +0.10
Correlacion positiva media +0.11 a +0.50
Correlacion positiva considerable +0.51 a +0.75
Correlacion muy fuerte +0.76 a +0.90
Correlacion positiva fuerte +0.91 a +1.00

Nota. Elaboracidn propia.
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3.3.1 Hipotesis General

Hi: El clima organizacional influye de manera significativa en la productividad laboral
dentro del GAD Montecristi.

Ho: El clima organizacional NO influye de manera significativa en la productividad
laboral dentro del GAD Montecristi.

Tabla 20

Coeficiente de correlacion de X: clima organizacional y productividad.

Variables Correlaciones X Y
x = Cli Coeficiente de correlacion 1,000 0,768
=M i (bilateral) . 0,002
Organizacional
Rho de N 23 23
Spearman y = Coeficiente de correlacion 0,768 1,000
Productividad Sig. (bilateral) 0,002 .
N 23 23

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).

En la Tabla 20 nos muestra un nivel de correlacion positiva de 0,768 con un analisis
significativo cuantificado en 0,002 menor de 0,05, lo que muestra que la hipotesis que se ha

establecido es cierta, por ello se rechaza la hip6tesis nula.

3.3.1.1 Hipdtesis especifica 1

H1: La estructura influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi

Ho: La estructura NO influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion de X1: Estructura

Variables Correlaciones X1 Y
Coeficie_r]te de 1,000 0,035
X1 = correlacion
Estructura Sig. (bilateral) . 0,004
Rho de N 23 23
Spearman Coeficie.nte de -0.035 1.000
Y = correlacién ' '
Productividad ~ Sig. (bilateral) 0,004 :
N 23 23

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).
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En la Tabla 21 nos indica que el nivel de correlacién es de -0,035 con un andlisis
significativo cuantificado de 0,004 mucho menor de 0,05, lo que nos muestra que la hip6tesis

establecida es cierta, y se descarta la nula.

3.3.1.2 Hipotesis especifica 2

H2: Laremuneracién influye en el clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: La remuneracion NO influye en el clima organizacional y su productividad en el
GAD Montecristi.

Tabla 22

Coeficiente de correlacion de X2: Remuneracion

Variables Correlaciones X2 Y
Coeficie_qte de 1.000 0576
X2 = correlacion ’ '
Remuneracién  Sig. (bilateral) . 0,003
Spearman Coeficie_r]te de 0.576 1,000
Y = correlacion ’ '
Productividad  Sig. (bilateral) 0,003 .
N 23 23

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).
En la Tabla 22 los resultados nos indican una correlacion positiva de 0,576 con un
analisis significativo cuantificado de 0,003 mucho menor de 0,050 lo que nos muestra que se

acepta la hipotesis especifica y se rechaza la nula.

3.3.1.3 Hipdtesis especifica 3

H3: Las tomas de decisiones influyen en el clima organizacional y su productividad
en el GAD Montecristi.
Ho: Las tomas de decisiones NO influyen en el clima organizacional y su

productividad en el GAD Montecristi.
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Tabla 23

Coeficiente de correlacion de X3: Toma de decisiones

Variables Correlaciones X3 Y
Coeficie_nte de 1.000 0576
X3 =Tomade correlacién ' '
decisiones Sig. (bilateral) . 0,003
Rho de N 23 23
Spearman Coeficie.nte de 0576 1.000
Y = correlacién ' '
Productividad  Sig. (bilateral) 0,003 .
N 23 23

Nota. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01(bilateral).
En la Tabla 23 nos indica una correlacion de 0,56 con un andlisis significativo
cuantificado de 0,003 menor de 0,5 y eso nos muestra que la hipétesis establecida es la correcta

y se descarta la nula.

3.3.1.4 Hipotesis especifica 4

H4: El apoyo influye en clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: El apoyo NO influye en clima organizacional y su productividad en el GAD
Montecristi.

Tabla 24

Coeficiente de correlacion de X4: Apoyo

Variables Correlaciones X4 Y
Coeficie_r]te de 1,000 0,617
correlacién
K4 =Apoyo g4 (bilateral) . 0,000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficie.nte de 0.617 1.000
Y = correlacién ' '
Productividad  Sig. (bilateral) 0,000 .
N 23 23

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).
En la Tabla 24 nos muestra como resultado que la correlacion corresponde a 0,617 y
un analisis significativo cuantificado de 0,000 menor de 0,05 lo que nos indica que la hip6tesis

que se establece es correcta y se rechaza la nula.
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CAPITULO IV
PROPUESTA
4.1 Titulo de la propuesta

"Mejora del manejo de conflictos y la optimizacion de la carga de trabajo como

factores clave para aumentar la productividad en el GAD Montecristi"

4.2 Justificacion

La mejora en el manejo de conflicto y la optimizacion de la carga de trabajo son
aspectos criticos para cualquier empresa u organizacién, debido a que influye de manera
directa en la productividad y el bienestar de los empleados. Para el GAD Montecristi, cada
uno de estos factores adquiere una relevancia particular debido a su naturaleza de trabajo y la
estructura organizacional.

El manejo efectivo de conflictos es importante para mantener un clima organizacional
saludable. Los conflictos que no se logran gestionar pueden generar tensiones, reducir la moral
de cada uno de los empleados y asi aumentar la rotacion personal. En el GAD Montecristi,
donde la colaboracion y el trabajo en equipo son muy fundamentales. Los conflictos que son
manejados de manera incorrecta pueden llevar al agotamiento y el estrés laboral, Ilega a afectar
de manera negativamente la salud mental y fisica en los empleados. De la misma manera una
carga de trabajo que se encuentre mal distribuida se puede llevar a un agotamiento y al estrés
laboral, y esto afectando de manera negativa la salud mental de los empleados. Al mejorar
estos aspectos, el GAD Montecristi pueden llegar a maximizar el uso de sus recursos y
aumentar la eficiencia.

Los empleados que sienten que pueden manejar la carga de trabajo tienen a estar mas
satisfechos con su trabajo. Con un enfoque en mejorar su gestion de conflictos y optimizacién
de la carga de trabajo, GAD Montecristi podra crear una cultura organizacional mucho mejor

y mas positiva. Algunos de los valores que se pueden adoptar para este propdésito son la
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cooperacion, el respeto mutuo y la eficiencia, principios bésicos para el éxito a largo plazo de

una organizacion.

4.3 Objetivo general

Analizar la influencia del manejo de los conflictos y la optimizacién de la carga de

trabajo en la productividad laboral del GAD de Montecristi.

4.4 Objetivos especificos

Evaluar las habilidades actuales de los empleados en el manejo de conflictos y su
impacto en el clima organizacional.

Determinar los factores que dificultan la optimizacion de la carga de trabajo.

Proponer estrategias para mejorar el manejo de conflictos y la optimizacion de la carga
de trabajo.

Medir el impacto de las estrategias implementadas en la productividad y satisfaccion

laboral.

4.5 Descripcién de la propuesta

Esta tesis investiga la influencia de la gestién de conflictos y la optimizacién de la
carga de trabajo en la productividad laboral dentro del GAD Montecristi. Si bien la mayoria
de los empleados reportaron un alto nivel de satisfaccion y gestion con respecto a estos
factores, existen fuertes porcentajes que reflejan oportunidades de mejora. Esta investigacion
busca identificar estrategias efectivas para mejorar estas areas y, en consecuencia, aumentar
la productividad y la satisfaccion laboral. Varios de los principales desafios que existen para
El GAD Montecristi incluyen el manejo de conflictos y la optimizacion de la carga. El tema
gira en torno a areas muy importantes con miras a mantener un ambiente de trabajo saludable
y eficiente. Aungue la mayoria de los trabajadores reportan altos niveles de satisfaccion, un
porcentaje importante muestra areas de mejora que deben abordarse para maximizar la

eficiencia y el bienestar laboral.
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4.6 Beneficiarios

Se espera aumentar la cultura, la productividad y la eficiencia de la organizacion,
mejorar la capacidad de retencion del personal y contribuir al desarrollo profesional de los
empleados. Estas mejoras beneficiaran no sélo el desempefio organizacional de GAD
Montecristi, sino que también creardn un ambiente de trabajo mas positivo y motivador.

Por lo tanto, la propuesta seria un enfoque integrado y sistematico para abordar las
areas de mejora identificadas, con un camino claro a seguir para el desarrollo continuo y la

mejora sostenida dentro de GAD Montecristi.
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4.7 Plan operativo de la propuesta

Tabla 25

Plan Operativo de la propuesta

51

Estrategias

Actividad

Recurso

Responsable

Tiempo

Implementacion de un
sistema de control
interno eficiente

Mejoramiento del
clima organizacional

Capacitacion y
desarrollo profesional

Establecimiento de un
sistema de evaluacion
de 360°del desempefio

Fomento de la
investigacion interna

Implementacion de
tecnologia de gestion

Promocién de
equilibrio trabajo-vida

Creacion de equipos de
trabajo
multidisciplinarios

Establecer mecanismos de control interno para mejorar la gestion
administrativa y organizacional del GAD de Montecristi. Esto ayudara a
identificar y resolver problemas de organizaciéon y mala administracién que
puedan estar generando conflictos

Abordar los aspectos negativos del clima laboral que estan afectando la
productividad, como los conflictos laborales y la insatisfaccion. Un buen
clima organizacional es fundamental para aumentar la productividad de los
miembros de la institucion.

Implementar programas de formacion para mejorar las habilidades de los
empleados en areas como resolucion de conflictos, gestidn del tiempo y
eficiencia laboral.

Crear un sistema justo y transparente para evaluar el desempefio laboral, que
permita identificar areas de mejora y reconocer el buen trabajo.

Establecer canales de comunicacion efectivos entre los diferentes niveles de
la organizacién para prevenir malentendidos y resolver conflictos de manera
oportuna.

Utilizar herramientas tecnoldgicas para optimizar procesos administrativos,
reducir la carga de trabajo manual y mejorar la eficiencia general.

Implementar politicas que fomenten un equilibrio saludable entre el trabajo
y la vida personal, lo que puede reducir el estrés y mejorar la productividad.

Formar equipos que combinen diferentes habilidades y conocimientos para
abordar proyectos complejos y distribuir la carga de trabajo de manera mas
equitativa.

$50,000 - $70,000
(consultoria, capacitacion,

implementacion de software)

$20,000 - $30,000
(talleres, encuestas,
consultoria)

$15,000 - $25,000

(cursos, materiales,
formadores)

$10,000 - $20,000
(software de evaluacion,
capacitacion)

$5,000 - $10,000
(plataformas de
comunicacién, talleres)
$30,000 - $50,000
(software, hardware,
capacitacion)

$5,000 - $10,000
(programas de bienestar,
asesoramiento)

$10,000 - $15,000
(actividades de integracion,
herramientas colaborativas)

Recursos
Humanos,
Gerencia

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos,
Departamentos
Recursos
Humanos,
Gerencia
Recursos
Humanos, Todos
los niveles

Gerencia, Tl

Recursos
Humanos,
Gerencia
Gerencia,
Recursos
Humanos

2 Afios para gque se
puedan realizar
detenidamente y
de manera precisa

1 Afo

6 Meses

6 Meses

1 Afo

1 Afio

6 Meses

6 Meses

Nota. Elaboracién propia.



Uleam -

CONCLUSIONES

El estudio realizado en el GAD de Montecristi mostré una relacion positiva entre el
clima organizacional y la productividad laboral. La capacidad de los trabajadores para
gestionar conflictos, optimizar la carga de trabajo y obtener reconocimiento por sus logros ha
sido crucial para mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo. La alta satisfaccion
laboral y el reconocimiento constante por parte de los superiores son indicativos de un clima
organizacional saludable, lo que a su vez impulsa la eficiencia y el rendimiento general de los
empleados.

La gran mayoria, 82,6%, de los colaboradores de GAD Montecristi afirman que
siempre pueden manejar situaciones de diferencia, lo que sugiere un alto nivel de capacidad
comunicacional y tolerancia. Por otro lado, un pequefio porcentaje, el 17,4%, responde que a
veces 0 casi hunca son capaces de manejar situaciones en las que existen diferencias, lo que
podria implicar la necesidad de una mayor formacion en gestién de conflictos.

Un 87% de los empleados afirma que siempre ajusta adecuadamente la carga de
trabajo recibida. Esto refleja grandes habilidades de gestion del tiempo y organizacion. Aun
asi, el 13% restante podria beneficiarse de capacitacion adicional en habilidades de gestién del
tiempo.

Un 95.7% de los empleados siente que su jefe siempre toma en cuenta sus logros, lo
que contribuye a un ambiente de trabajo positivo y motivador. Alto en el grado de
reconocimiento en la respuesta, esto es bastante elemental para mantener alta la moral y la
motivacion del equipo.

La mayoria de los empleados (91.3%) se siente siempre satisfecho con su desempefio
laboral, indicando una alta autoevaluacion y satisfaccion profesional. Sin embargo, un 8.7%
se siente satisfecho solo en ocasiones, lo que podria estar relacionado con factores externos

como la carga de trabajo o el reconocimiento.
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RECOMENDACIONES

Talleres y seminarios sobre capacitacion en técnicas para manejo de conflictos a
requerir por 17.4 % de empleados manifestando necesidad de recibir apoyo en este sentido.
Esto incluiria simulaciones de conflictos, técnicas de comunicacion efectivas y resolucion de
problemas.

Ofrecer cursos de capacitacion en gestién del tiempo y organizacion para el 13% de
los empleados que no siempre optimizan su carga de trabajo. Este programa deberia incluir
técnicas de priorizacién, planificacion y uso eficiente de herramientas de gestién del tiempo.

Aunque el reconocimiento por parte del jefe es alto, es crucial mantener y fortalecer
esta practica. Se recomienda establecer un sistema formal de reconocimiento vy
retroalimentacién continua para asegurar que todos los empleados se sientan valorados por sus
contribuciones.

Para mejorar la satisfaccion laboral del 8.7% de los empleados que no siempre se
sienten satisfechos con su desempefio, se sugiere la implementacién de un programa de
bienestar laboral. Este programa podria incluir evaluaciones periddicas de satisfaccion,
asesoramiento profesional y actividades de team building para fortalecer el ambiente de trabajo
y la cohesion del equipo.

La implementacion de estas recomendaciones mejorard no sélo el clima
organizacional y la productividad, sino que también contribuird a un ambiente de trabajo

mucho més saludable y eficiente en GAD Montecristi.
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ANEXOS
Anexo 1 — Matriz de Consistencia
Problema Objetivo Hipotesis Variables
General General General Independiente
X1-Y:¢Enqué
medld_a el_cllma H1: Elclima organizacional influye X C"T”a .
organizacional dentro . AP organizacional
del Gobierno _Xl- Y: Establec_er la de manera significativa en la Dimensiones:
. influencia del clima productividad laboral dentro del ’
Autonomo . - * Estructura
Descentralizado organlzgc_lonal en la GAD Mo_ntecrlstl. o .
productividad laboral ~ Ho: El clima organizacional NO -
(GAD) de . P Remuneracién
L enel GAD influye de manera significativa en la
MONTECRITI incide L o * Toma de
L Montecristi productividad laboral dentro del L
en la productividad o decisiones
GAD Montecristi.
laboral de sus * Apoyo
empleados?
Especifico Especifico Especifico Dependiente

X2-Y: Establecer en
qué manera influye la
estructuraen laen el
clima organizacional y
su productividad del
GAD Montecristi.
X2-Y: Establecer en
qué manera influye la
remuneracion en el
clima organizacional y
su productividad del
GAD Montecristi.
X2-Y: Establecer en
qué manera influye la
toma de decisiones en
el clima organizacional
y su productividad del
GAD Montecristi.
X2-Y: Establecer en
qué manera influye el
apoyo en el clima
organizacional y su
productividad del
GAD Montecristi.
X-Y1: X-Y1:
Establecer en qué
manera influye la
eficiencia laboral en el
clima organizacional y
su productividad del
GAD Montecristi

X2-Y: Establecer en
qué manera influye la
estructuraen laen el
clima organizacional
y su productividad del
GAD Montecristi .
X2-Y': Establecer en
qué manera influye la
remuneracion en el
clima organizacional
y su productividad del
GAD Montecristi.
X2-Y: Establecer en
qué manera influye la
toma de decisiones en
el clima
organizacional y su
productividad del
GAD Montecristi.
X2-Y: Establecer en
qué manera influye el
apoyo en el clima
organizacional y su
productividad del
GAD Montecristi.
X-Y1: Establecer en
qué manera influye la
eficiencia laboral en
el clima
organizacional y su
productividad del
GAD Montecristi.

H1: La estructura influye en el clima
organizacional y su productividad en
el GAD Montecristi.

Ho: La estructura NO influye en el
clima organizacional y su
productividad en el GAD
Montecristi.

H1: La remuneracion influye en el
clima organizacional y su
productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: La remuneracién influye en el
clima organizacional y su
productividad en el GAD

Montecristi.

H1: La toma de decisiones influyen

en el clima organizacional y su Y:
productividad en el GAD Productividad
Montecristi. Dimension:
Ho: La toma de decisiones NO « Eficiencia
influyen en el clima organizacional y laboral

su productividad en el GAD
Montecristi.

H1: El apoyo influye en clima
organizacional y su productividad en
el GAD Montecristi.

Ho: El apoyo influye NO en clima
organizacional y su productividad en
el GAD Montecristi.

H1: La eficiencia laboral influye en
el clima organizacional y su
productividad en el GAD
Montecristi.

Ho: La eficiencia laboral NO influye
en el clima organizacional y su
productividad en el GAD
Montecristi.

Nota. Elaboracion Propia



Uleam -

Anexo 2 — Cuestionario de Encuesta.

ENCUESTA

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene como objetivo realizar el analisis

de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL y PRODUCTIVIDAD en el GAD de

Montecristi.

Asimismo, es totalmente anénimo y confidencial.

o O O O o © O o o o

o O o o O

1.Usted, ¢interpreta bien los compromisos de la empresa?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

2.Usted, ¢sigue con las normativas que se lleva en la empresa?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

3.Usted, ¢sigue todas las directrices que lleva la empresa?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

4.Usted, ¢se siente motivado cuando recibe un incentivo?

Nunca
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© O o o o o O O O O o O o o o © O O O

© O O o

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

5.Su jefe, ¢lo felicita cuando tiene un buen desempefio?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

6.Su jefe, ¢los motiva para que trabajen en equipo?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

7.Usted, ¢interpreta muy bien cuando existe alguna dificultad?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

8.Usted, ¢ se siente cémodo con su entorno laboral?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre
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© O o o o

o O O o o

Siempre

9.Su jefe, ¢tiene muy buena comunicacion con ustedes?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

10.Su jefe, ¢entrelaza una buena amistad con cada uno de ustedes?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

Siempre

11.Usted, ¢tiene un buen ambiente laboral donde se puede desempefiar de una

buena manera?

© O O O

© O O O o

Nunca

Casi Nunca
En Ocasiones
Casi Siempre
Siempre
12.Usted, ¢sabe manejar situaciones donde existen diferencias?
Nunca

Casi Nunca
En Ocasiones
Casi Siempre
Siempre

13.Usted, ¢ optimiza la carga de trabajo que llega a obtener?



Nunca
Casi Nunca
En Ocasiones

Casi Siempre

© O O O O

Siempre

14.Su jefe, ¢toma en cuenta cada logro que usted realiza?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

o O o o o

Siempre

15.Usted, ¢ Siente satisfecho con su desempefio laboral?
Nunca

Casi Nunca

En Ocasiones

Casi Siempre

o O O O O

Siempre

MUCHAS GRACIAS
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