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RESUMEN

La elaboracion de un Plan de mejora para fortalecer el Ambiente Organizacional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Pastaza. Provincia de
Pastaza, es importante ya que no cuenta con un instrumento que ayude a mejorar el
clima laboral que existe entre sus empleados, en vista que la mision y vision de cada
departamento no se encuentra establecida con claridad, siendo la base del desarrollo
de la investigacion, teniendo como objetivos fundamentar tedricamente el contenido
cientifico de la investigacion, implementando una metodologia acorde a las
necesidades para el disefio del plan, basado en la credibilidad, el respeto, la
imparcialidad — justicia, el orgullo y la camaraderia; tomado conciencia de las
necesidades psicoldgicas, fisicas y emocionales en el ambito laboral de los clientes
internos de la empresa publica, que es donde finalmente pasan la mayor parte de su
tiempo. La metodologia es de tipo cualitativa y cuantitativa, ya que se establecio un
cuestionario que fue analizado para determinar estrategias para el desarrollo del plan
para contribuir al desarrollo de su rendimiento y la trascendencia de su participacion,
acompariando los esfuerzos tanto individuales como grupales hacia el crecimiento y
desarrollo tanto del empleado como del Gobierno Municipal. La investigacion
concluye en que los empleados y trabajadores necesitan ser motivados y fortalecer la
camaraderia entre ellos por lo que es de suma importancia la implementacién del plan
en el GAD cantonal de Pastaza, permitiendo el desarrollo de un buen ambiente
organizacional, para alcanzar las metas y objetivos propuestos en pro de lograr la
calidad institucional.

Descriptores: Plan de mejora, Ambiente Organizacional, Credibilidad, el Respeto, la
Imparcialidad — Justicia, el Orgullo y la Camaraderia.
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ABSTRACT

The development of an improvement plan to strengthen the organizational
environment Decentralized Autonomous Municipal Government of Pastaza Canton.
Pastaza province, is important as it does not have a tool to help improve the working
environment between employees, given that the mission and vision of each department
is not clearly established, underlying the development of the research, with the
objective theoretical foundation scientific research content, implementing a
methodology according to the needs for the design of the plan, based on credibility,
respect, fairness - fairness, pride and camaraderie; become aware of the psychological,
physical and emotional in the workplace of internal customers of the public company,
where eventually spend most of their time needs. The methodology is qualitative and
quantitative type since that was analyzed to determine strategies for developing the
plan to contribute to the development of their performance and the importance of their
participation, accompanying both individual efforts and group toward growth was
established and development of both the employee and the Municipal Government.
The research concludes that employees and workers need to be motivated and
strengthen camaraderie among them and it is important to implement the plan in the
cantonal GAD Pastaza, allowing the development of a good organizational
environment to achieve the goals and proposed objectives towards achieving
institutional quality.

Descriptors: Improvement Plan, Organizational Environment, Credibility, Respect,

Fairness - Fairness.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios el Ambiente Organizacional ha tomado fuerza para el desarrollo y
crecimiento de las instituciones publicas y privadas, dando lugar a las competencias,
donde los que permanecen y sobresalen son los que practican y dominan los métodos

y estrategias de una buena atencion al usuario tanto interno como externo.

En base a lo expuesto se establece que toda empresa debe mejorar sus estandares de
calidad y debe buscar necesariamente la mejor alternativa para llevar a cabo un proceso
en el que se corrijan los problemas existentes y le permitan mejorar continuamente la
calidad organizacional, es de esta manera que la investigacion se enfoca en desarrollar
un Plan de mejoras para fortalecer el Ambiente Organizacional del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Pastaza.

Por lo tanto se espera cumplir con los objetivos planteados con el fin de resolver el
principal problema descrito a continuacion. El proyecto investigativo estd compuesto

de cuatro capitulos, los mismos que se detallan a continuacion:

EL CAPITULO 1. EL PROBLEMA, se realizaron los Antecedentes de la
Investigacion, se tratd sobre el origen del problema, las causas, efectos y su
planteamiento, el Arbol de Problemas, el Analisis Critico, la Formulacion del
Problema, la Delimitacion del problema, los objetivos generales y especificos y la

justificacion.

EL CAPITULO II: EL MARCO TEORICO se desarroll6 las Categorias de la Variable
Independiente y de la Variable Dependiente, la Formulacion de la Hipotesis y el

sefialamiento de Variables.

EL CAPITULO IlIl: LA METODOLOGIA, se describi6 el enfoque, las Modalidades
de Investigacion, Niveles o tipos, Poblacion y Muestra, las Técnicas e Instrumentos de

investigacion, Plan de Recoleccion de informacion.



EL CAPITULO IV: Se realiz6 el andlisis e interpretacion de resultados, donde se
contempld los cuadros de analisis de cada pregunta, obteniendo datos estadisticos y

descriptivos de la informacion recolectada anteriormente.

Se realiz6 una propuesta que propende a resolver de la mejor manera el problema

detectado en la investigacion correspondiente.

Finalmente se realizo las Conclusiones y Recomendaciones del trabajo realizado.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

El GAD del Cantdn Pastaza no cuenta con una herramienta que permita mejorar el
ambiente organizacional que existe entre los departamentos de la municipalidad, para
el intercambio de informacidn entre los mismos, debido a que no existe un plan de
mejora que ayude a fortalecer la organizacion institucional y de esta manera se impulse

un trabajo estructurado y organizado a nivel interno.

Es debido a lo expuesto que la comunicacion interna no es la mejor para brindar
servicios de calidad y con calidez, tanto para los usuarios internos como externos,
provocando retardo en el cumplimiento de metas y objetivos a nivel de la
municipalidad, ya que cada secretaria y por ende personal de los departamentos no

realicen sus tareas acorde a las exigencias y expectativas del actual gobierno seccional.

Es de esta manera que si no se elabora un plan de mejora, seguird evidenciandose,
desorganizacion, informacion distorsionada y mal manejo de informacién por parte de

cada uno de los departamentos.

Para el mejoramiento del clima laboral se implementaran métodos que ayudarén a
obtener resultados enlazados a la capacidad 6ptima de cada uno de los departamentos,
mejorando asi la calidad del servicio de la institucion, asi como el Ambiente

organizacional que se vive internamente.



Grafico N. 1 Relacion Causa - Efecto

Retrazo en la Pérdida de Desorganizacion
entrega de documentos laboral
documentos
EFECTO
Escasa comunicacion y actitud del personal del
PROBLEMA
GAD cantonal de Pastaza
CAUSA
Escasa Escasa
Rivalidad entre comunicacton articulacion entre
compaieros formal en los departamentos
procesos

Elaborado por: Laura Solano

Realizando un andlisis critico del arbol de problemas se establece que como causa para
la escasa comunicacion y actitud del personal del GAD cantonal de Pastaza es la
rivalidad entre compafieros, teniendo como efecto el retraso en la entrega de

documentos, determinandose individualidad en el entorno laboral.

Por otra parte se identifica como causa a la escasa comunicacion formal en los
procesos, identificando como efecto inmediato la pérdida de documentos en los

diferentes departamentos de la municipalidad, generando un ambiente tenso de trabajo.

Ademas no existe un Plan de mejora para fortalecer el Ambiente organizacional
institucional, por lo que se identifica como causa una escasa articulacion entre los
departamentos, generando desorganizacién laboral, ya que cada empleado realiza

funciones desarticuladas a la mision, vision y objetivos institucionales.

Las siguientes interrogantes orientaran el desarrollo de la investigacion:



—  ¢Se ha analizado bibliografia para fundamentar tedricamente el contenido

cientifico de la investigacion?

—  ¢Se ha determinado la metodologia necesaria para el desarrollo de un Plan de

mejora para fortalecer el Ambiente laboral para el GAD cantonal de Pastaza?

—  ¢Se ha aplicado la metodologia y se ha disefiado un plan de mejoramiento del

Ambiente Organizacional para el GAD cantonal de Pastaza?

1.2 DELIMITACION DEL PROBLEMA

Delimitacion de la Investigacion

Campo : Servicio y atencion a la ciudadania
Area : Recursos humanos
Aspecto : Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Pastaza

Delimitacion Espacial

Esta investigacion se realizara en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton

Pastaza

Delimitacion temporal

Se detallara en el periodo comprendido en el afio 2014

Unidades de Observacion

Personal del GAD cantonal de Pastaza



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Disefiar un Plan de mejora para fortalecer el Ambiente organizacional del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Pastaza, mediante un diagnostico situacional.

1.3.2 Objetivos Especificos

- Determinar la metodologia necesaria para el desarrollo de un Plan de mejora

para fortalecer el Ambiente laboral para el GAD cantonal de Pastaza

—  Aplicar la metodologia adecuada para fortalecer Ambiente Organizacional del
GAD cantonal de Pastaza

—  Disefiar un Plan de mejora para fortalecer el Ambiente Organizacional para el

GAD cantonal de Pastaza

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El enfoque de la investigacion estd dado en base a un plan de mejora que permitan
fortalecer el ambiente organizacional del GAD cantonal de Pastaza, para de esta
manera impulsar procesos claros que ayuden a las personas encargadas de las

secretarias a direccionar la informacion tanto para clientes internos como externos.

La importancia de la investigacion radica en que existe la necesidad de impulsar un
Plan de mejora para fortalecer el Ambiente Organizacional que permita mejorar la
administracion actual del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton

Pastaza. Provincia de Pastaza

En la actualidad a nivel nacional se exige la calidad en el servicio, es asi que se enfoca

en la capacitacion del recurso humano, en especial a los que manejan informacion



primaria tanto para usuarios internos como externos, como son en este caso las
secretarias y personal en general que se dedican a actividades de intercambio de
informacidn dentro y fuera del Gobierno seccional, para lo cual se impulsan acciones
que faciliten este intercambio de informacion como es el desarrollo de planes de

mejora en base a procesos claros y eficientes.

La investigacion propuesta tiene utilidad tedrico practica, en vista que se convertira en
una herramienta atil para los y las funcionarias de los diferentes departamentos que
conforman el GAD cantonal debido a que se maneja informacion de primera mano en
base a un diagndstico generalizado y una propuesta clara de un Plan de mejora para
fortalecer el Ambiente laboral, siendo un instrumento de consulta para futuras acciones

en base a procesos para mejorar tanto el clima laboral como aspectos organizacionales.

La investigacion propuesta tiene un impacto positivo para el desarrollo de procesos
evidenciados a nivel interno como externo, ya que propone nuevas alternativas de
trabajo que permita mejorar el clima laboral, en vista que al manejar informacién
organizada, los tramites seran mucho maés agiles y de calidad, destacando que un
adecuado manejo de informacidn permite que los niveles de satisfaccion del empleado
se incrementen, ya que al no sufrir alteraciones en el manejo de informacion, el clima
dentro del trabajo sera mas armonico, impulsando un alto nivel de comunicacion entre

los diferentes departamentos.



CAPITULO I1: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se tiene como antecedente investigativo a la tesis de la Universidad Tecnol6gica

Equinoccial de la autora Arteida 1. Ximena D. R. (2006), quien plantea el tema:

“Mejoramiento en la calidad en el servicio de atencion al cliente para la unidad

operadora del sistema Trole bus, basado en la norma ISO 9001: 2000”

El mismo que concluye:

Toda empresa debe mejorar sus estandares de calidad y debe buscar necesariamente la
mejor alternativa para llevar a cabo un proceso en el que se corrijan los problemas
existentes y le permitan mejorar continuamente la calidad de su servicio.

En la biblioteca de la Universidad Estatal de Milagro se encontr6é que el trabajo de
investigacion de las Ingenieras Jiménez E. Sharon L. y Granados I. Ysis N. (2012)

plantea el tema:

“Implementacion de un Programa de Mejoramiento del Clima Laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del canton San Francisco de Milagro”.

El mismo que concluye:

El clima organizacional o laboral es clave para el éxito de toda empresa porque

determina las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.

Ademas en la Biblioteca de la Universidad Tecnologica de Ambato existe el trabajo

investigativo de la Ingeniera Rivera B. Fernanda D. (2012) con el tema:



“El Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Pillaro”.

El mismo que concluye:

Las relaciones sociales dentro de la institucion no son las mejores debido a que no
existe un espacio dedicado a la integracion del personal, no cuentan con un Plan de
motivacidn que incluya dias de recreacion y convivencia entre todos los servidores que
conforman el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Pillaro y ayuden a

mejorar las relaciones de comparierismo entre todo el recurso humano.

2.2 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1 Gestidn

Esta metodologia permite conciliar los intereses de la empresa con los intereses de
cada individuo. Al mismo tiempo se comparan los conocimientos y habilidades

requeridos por la organizacion con los que residen en las personas.

Se puede definir competencia como la aptitud o cualidad que hace que una persona

esté capacitada para desempefiar una funcion.

La gestion de competencias se ocupa de identificar todo lo necesario para que las

personas sepan, quieran y puedan aportar todo su valor en beneficio de la organizacion.

La gestion por competencias, requiere:

- Una identificacion de las competencias necesarias para el logro de los objetivos
de la organizacion (estratégicos, tacticos y operativos)
- La evaluacion de las competencias existentes en los miembros de la organizacion

—  Un plan para adecuar las competencias existentes con las necesarias



- El establecimiento y seguimiento de objetivos de desempefio tanto individuales
como colectivos. Estos objetivos deben permitir verificar el aprovechamiento de

esas competencias. (Peteiro, R., 2011)

2.2.2 Modelo de Gestion

Se puede manifestar que un modelo de gestion es como un esquema o marco de
referencia para la administracion de una entidad. Los modelos de gestion pueden ser
aplicados tanto en las empresas y negocios privados como en la administracion

publica.

“El término modelo proviene del concepto italiano de modelo. La palabra puede

utilizarse en distintos &mbitos y con diversos significados”. (Gary, H.y C.K Parlad.
1998).

El concepto de Gestion, proviene del latin gesio y hace referencia a la accion y al efecto
de gestionar o de administrar. Se trata, por lo tanto, de la concrecién de diligencias
conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera. La nocion implica

ademas acciones para gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar.

De esta forma, la gestion supone un conjunto de tramites que se llevan a cabo para
resolver un asunto, concretar un proyecto o administrar una empresa u organizacion.
Por lo tanto, un modelo de gestion es un esquema o marco de referencia para la
administracion de una entidad. Esto quiere decir que los gobiernos tienen un modelo
de gestion en el que se basan para desarrollar sus politicas y acciones, y con el cual

pretenden alcanzar sus objetivos.

El modelo de gestion que utilizan las organizaciones publicas es diferente al modelo
de gestion del ambito privado. Mientras el segundo se basa en la obtencion de
ganancias econdmicas, el primero pone en juego otras cuestiones, como el bienestar
social de la poblacion. Por lo tanto, un modelo es un patrén conceptual a través del

cual se esquematizan las partes y los elementos de un programa organizacional. Estos
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modelos varian de acuerdo al periodo historico, ya que su vigencia y utilidad depende
del contexto social en el que se encuentra la institucion. (Gary, H.y C.K Parlad. 1998).

2.2.3 Gestion administrativa

La gestion administrativa es vital para las operaciones fundamentales de cualquier
institucion, ya sea ésta publica o privada. Las operaciones de esta gestion se enfrentan
a obstaculos cuando existen errores administrativos. Para fortalecer su interface de
gerenciamiento y promover una organizacion mas eficiente, la division de gestion
administrativa no solo crea una estable plataforma administrativa, sino que también
trabaja en coordinacion regular con los otros departamentos para asegurar que las

diversas actividades de cooperacion caminen sin problemas.

Las operaciones de gestion administrativa del GAD Municipal de Pastaza, se enfocan
primordialmente en la administracién de los recursos humanos y la administracion de
los asuntos generales y archivos, ya que desde este departamento es de donde se
desencadenan las actividades de toda la institucion, ya que establece un conjunto de
acciones mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a traves del
cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir,

coordinar y controlar. (GAD Municipal de Pastaza, 2014)

2.2.4 Sistema organizacional

Se conoce como sistema organizacional al conjunto de procesos y herramientas
delineadas para transferir los mensajes de lo mas alto hasta el Gltimo de quienes
conforman un empresa, siendo ésta publica o privada, para de esta maneara mejorar la

praxis administrativa.
“las organizaciones son un sistema de actividades, que estan coordinadas y tienen la

finalidad de lograr un objetivo en comun; asi mismo, afirma que existe organizacion a

partir de la interaccion de 2 o mas personas”. (Chiavenato, I., 2000)
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El proposito de la organizacion es ayudar a lograr que los objetivos tengan significado
y contribuyan a la eficiencia organizacional. La estructura de una organizacién es
eficaz si le permite al personal contribuir a los objetivos de la empresa. Principio de la
eficiencia organizacional. Una organizacion es eficiente si estd estructurada para

ayudar al logro de los objetivos de la empresa con un minimo de consecuencias.

2.2.5 Planeacion

A traveés de la planeacion, una persona u organizacion se fija alguna meta y estipula
qué pasos deberia seguir para llegar hasta ella. En este proceso, que puede tener una
duracion muy variable dependiendo del caso, se consideran diversas cuestiones, como
ser los recursos con los que se cuenta y la influencia de situaciones externas. (Dessler,
G. 1979)

Por esta razon es que la planeacién precede a las deméas etapas del proceso
administrativo, ya que planear implica hacer la eleccion de las decisiones mas

adecuadas acerca de lo que se habréa de realizar en el futuro.

“La planeacion establece las bases para determinar el elemento riesgo y minimizarlo.
La eficiencia en la ejecucion depende en gran parte de una adecuada planeacion, y los
buenos resultados no se logran por si mismos: es necesario planearlos con
anterioridad”. (Saenz P. 2015)

2.2.6 Plan de mejora

Un plan de mejora es un conjunto de medidas de cambio que se toman en una
organizacion para mejorar su rendimiento, es asi que para que una empresa pueda
responder ante los cambios que presenta su entorno y cumplir con los objetivos de su
empresa, debe implantar un plan de mejora con la finalidad de detectar puntos débiles
de la empresa, y de esta manera atacar las debilidades y plantear posibles soluciones
al problema. (MINEDUC, 2012)
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El desarrollar un plan de mejora permite definir mecanismos que le permitiran a la
empresa alcanzar aquellas metas que se ha propuesto y que le permitirdn ocupar un

lugar importante y reconocido dentro de su entorno.

El plan de mejora no es un fin o una solucién, sencillamente es un mecanismo para
identificar riesgos e incertidumbre dentro de la empresa, y al estar conscientes de ellos

trabajar en soluciones que generen mejores resultados.

2.2.6.1 Fases del Plan de mejora

Para generar un plan de mejora que vaya de acorde a las necesidades de una empresa,
es necesario involucrar a toda persona que participe en el proceso de funcionamiento
de la instituciéon puablica o privada. Cuando se logre esta interaccién, se lograra
entonces identificar todos los elementos, situaciones o problemas que se presentan. En
un plan de mejora debe establecerse un diagndstico inicial, recopilacion de datos e

intervencion.

2.2.6.1.1 Diagnostico inicial

La primera etapa de diagndstico ocurre cuando los consultores en desarrollo
organizacional trabajan con los gerentes para determinar por qué la productividad es
baja o por qué los empleados estan insatisfechos.

Es en esta fase donde se establecen problemas y necesidades del personal que labora
en este caso en el GAD cantonal de Pastaza, ya que en base al diagnostico es como se
puede determinar con la técnica de la encuesta para determinar el plan de mejora
necesario para esta institucion publica.

2.2.6.1.2 Recopilacion de datos

Con frecuencia, la etapa de recopilacion formal incluye encuestas mediante cuestionarios

y discusiones en grupo. Estas encuestas incluyen caracteristicas organizacionales
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especificas, tales como la satisfaccion en el puesto, el estilo de liderazgo, el ambiente, la
descentralizacion y la participacion de los empleados en la toma de decisiones, es asi como

se puede determinar el ambiente laboral de los empleados.

2.2.6.1.3 Intervencién

La etapa de intervencion requiere la capacitacion necesaria para resolver los problemas
identificados. La intervencion puede incluir un retiro que dura de tres a cinco dias durante
el cual los empleados pueden analizar cbmo crear un mejor ambiente, asi como también

un plan estratégico que mejore el clima laboral de la institucion y de esta manera impulsar.

2.2.7 Técnicas para realizar un Plan de mejora

Una técnica es un procedimiento o conjunto de reglas, normas o protocolos que tiene
como objetivo obtener un resultado determinado, ya sea en el campo de las ciencias,
de la tecnologia, del arte, del deporte, de la educacion, de la investigacion, o en
cualquier otra actividad. (Trigo E. coord. 2013)

La técnica requiere tanto destrezas manuales como intelectuales, frecuentemente el

uso de herramientas y siempre de saberes muy variados.

Cada individuo generalmente la aprende de otros (a veces la inventa) y eventualmente
la modifica. La técnica, a veces dificil de diferenciar de la tecnologia, surge de la

necesidad de transformar el entorno para adaptarlo mejor a sus necesidades.

2.2.7.1 Liderazgo

El liderazgo se puede definir como la capacidad de un individuo para desarrollar el
potencial de un equipo en aras de un interes comun. Existen diversos estilos de

liderazgo (autoritario, participativo, consultivo). Cada estilo puede ser adecuado en

funcién del contexto y las caracteristicas de los colaboradores. (Auino J. y otros 1993)
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Es de esta manera que se analiza que la fuente del liderazgo puede ser el carisma, el
poder jerarquico, el poder del conocimiento o el comportamiento, ya que mediante la
formacion y entrenamiento, las personas que tengan responsabilidad sobre otras

pueden desarrollar el estilo de liderazgo 6ptimo.

Es asi donde se destaca que un lider no manda sino que dirige, no impone, sino que
busca consenso, no divide sino que une, por lo tanto es muy imperativo que las
personas que se encuentran al frente del personal sepan ser lideres con la finalidad de

lograr un clima laboral 6ptimo.

2.2.7.2 Mentoring

El mentoring (tutelaje) es un proceso mediante el cual una persona (mentor) ensefia,
aconseja, y guia a otra, (el tutelado), en su desarrollo personal y profesional. Es el
tradicional “tutelaje” que en la actualidad se utiliza fundamentalmente en los puestos

altos de las organizaciones. (Chiavenato, I. 1994)

Ademaés basados en el autor se considera que el mentoring no debe ser improvisado:
requiere de una definicion de objetivos, planificacion y seguimiento de los resultados,
y aunque existen similitudes entre el mentoring y el coaching, el mentor debe contar
con experiencia y conocimientos en el campo en que quiere iniciar al tutelado, mientras
que el coach no tiene por qué tener una experiencia en ese campo. Algunas ventajas

del mentoring son:

- El mentoring es una poderosa herramienta que facilita la retencion y
transmision del conocimiento en la empresa
- Incrementa la satisfaccion del tutor y del tutelado

- Incrementa la retencion de personal y el compromiso de éstos con la empresa.

2.2.7.3 Sistema de incentivos

Un sistema de incentivos tiene por objeto facilitar la conciliacion de los intereses de

cada persona con los intereses de la empresa. Estos deben establecerse de forma
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objetiva, basados en objetivos e indicadores consensuados, debe ser transparente, claro

y CONCiso.

Los incentivos deben estar alineados con los objetivos individuales, pero también con
los objetivos colectivos, de forma que se fomente el trabajo en equipo frente a actitudes
individualistas. Uno de los requisitos basicos para el buen funcionamiento del sistema

de incentivos es la comunicacion interna:

—  Sobre los objetivos de la empresa
—  Sobre los objetivos individuales
—  Sobre el grado de cumplimiento de los objetivos a tiempo, con objeto de que

puedan corregirse las desviaciones

2.2.7.4 Comunicacion

El término comunicacion significa “hacer a otro participe de lo que uno tiene”. La
comunicacion es la accién de comunicar 0 comunicarse, se entiende como el proceso

por el que se trasmite y recibe una informacion.

Segln (Torres 1., 2009), “La comunicacion es un aspecto esencial en la vida de las
diferentes organizaciones tanto de las que pertenecen al sistema productivo, como

aquellas que estan enmarcadas dentro del tercer sector”.

La comunicacion como valor social, es la base de la autoafirmacion personal y grupal,
ya que a través de ella intercambiamos opiniones y sentimientos con otras personas.
Aprender a comunicarse es fundamental para el desarrollo de nuestra personalidad.

Por eso, ante todo, una conversacion debe estar rodeada de sinceridad y honestidad.
La comunicacién interna (horizontal y vertical, ascendente y descendente) es una

condicion necesaria para mejorar el clima laboral, favorecer el compromiso, ejercer el

liderazgo y la coordinacion de todas las personas de una organizacion.
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La comunicacion interna no debe dejarse “al azar”, sino que debe ser planificada,
ejecutada y verificada de forma que se asegure el Qué, Para Qué, Quién, Cuando y

Como se debe comunicar.

Deben evitarse errores habituales como:

- Considerar que la comunicacion es un proceso unidireccional y descendente (ya
que debe ser bidireccional y tanto ascendente como descendente)

- Dejar la comunicacién al libre albedrio (ya que en estos casos, la comunicacion
se distorsiona y no se asegura que la informacion llegue a quién, cuando y coémo
debe llegar). Este es un caldo de cultivo para los rumores.

- Falta de coherencia o alineacion entre lo que se comunica y los objetivos de la
empresa

- Comunicacion a destiempo: no es correcto que los canales de comunicacion
“informales” se adelanten a los canales de comunicacion “formales

- Comunicacion por excepcion: no es conveniente comunicar solo las malas

noticias, es preciso también facilitar un feedback positivo. (Torres 1. 2009)

2.2.7.5 Principios

Segun (Alpa, G. 1994): Un principio es una ley o regla que se cumple o debe seguirse
con cierto proposito, como consecuencia necesaria de algo o con el fin de lograr cierto

proposito.

En lo que compete a un plan de mejora para una institucién publica o privada se

describen los siguientes principios:

- Derivado de un proceso sistematico de autoevaluacién y diagndstico.

- Realista y vinculado a las necesidades sentidas y expresadas por las personas
implicadas.

- Concreto y sencillo en su planteamiento.

- Planificado en un proyecto articulado.
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- Con responsabilidades fijadas, sin olvidar que se estructura en un marco de
colaboracion.

- Con un seguimiento que verifica los logros de las actuaciones.

- Con el punto de vista puesto en su integracion en la vida institucional. (Alpa, G.
1994)

2.2.7.6 Valores

Los valores son principios que permiten orientar el comportamiento humano en
funcion de realizarse como personas. Son creencias fundamentales que ayudan a
preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, 0 un comportamiento en lugar

de otro. También son fuente de satisfaccion y plenitud.

Ademas proporcionan una pauta para formular metas y propositos, personales o
colectivos. Reflejan intereses, sentimientos y convicciones mas importantes. Es asi que
para motivos de la investigacion se analiza los principales valores para el plan de

mejora.

2.2.7.7 Compaiierismo

El compafierismo es el sentimiento de unidad entre los integrantes de alguna
comunidad o grupo que se haya formado con alguna finalidad. Es asi que se analiza
que la convivencia con la gente del trabajo ya que se pasa mucho tiempo con ellos
durante la semana de trabajo, asi que lo ideal es que esta convivencia sea armoniosa y
libre de toda negatividad y conflicto, es asi donde nace la necesidad de crear vinculos
entre las personas que trabajan juntas ya que es de suma importancia para generar un

buen ambiente laboral en la empresa.

2.2.7.8 lgualdad

La igualdad es el trato identico, sin que medie algun tipo de diferencia por raza, sexo,

condicion social o econdmica, condicion, fisica, mental, intelectual o sensorial o de
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cualquier naturaleza. Donde todas las personas tienen los mismos derechos y las
mismas oportunidades. Es asi que se analiza a la misma como la equiparacion, donde
el trato igualitario, permite que todo individuo pueda desarrollarse y dar lo mejor de
si, brindando un aporte significativo para la sociedad; lo que favorece gque se avance
en el sistema productivo y social de toda Nacion. (Laurence C. 2015: Seccion

definicién de igualdad)

2.2.7.9 Confianza

La confianza es una hipotesis sobre la conducta futura del otro. Es una actitud que
concierne el futuro, en la medida en que este futuro depende de la accién de otro. Es
una especie de apuesta que consiste en no inquietarse del no-control del otro y del
tiempo. La confianza es la creencia en que una persona 0 grupo sera capaz y deseara
actuar de manera adecuada en una determinada situacion y pensamientos. La confianza
se vera méas o menos reforzada en funcion de las acciones. (Laurence C. 2015: Seccion

Definicion de confianza)

2.2.7.10 Respeto

Respeto, significa valorar a los demas, acatar su autoridad y considerar su dignidad.
Acoge siempre a la verdad; no tolera bajo ninguna circunstancia la mentira, y repugna
la calumnia y el engafio, ademas exige un trato amable y cortes; es decir, es la esencia
de las relaciones humanas, de la vida en comunidad, del trabajo en equipo, de la vida
conyugal, de cualquier relacion interpersonal, ya que es la garantia de transparencia
que crea un ambiente de seguridad y cordialidad; permitiendo la aceptacion de las
limitaciones ajenas y el reconocimiento de las virtudes de los demas. Evita las ofensas
y las ironias; conoce la autonomia de cada ser humano y acepta complacido el derecho
a ser diferente. (Moreno M. 2011)

2.2.7.11 Participacion

La participacion es el actuar cuando se puede ser fichas clave en un conjunto, es asi
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que la participacion, ayuda a dar lo mejor de cada persona para conseguir un propésito,
permitiendo aportar algo positivo a un grupo, impactar a otros con lo que se tiene

dentro.

2.2.7.12 Motivacion

Lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. En el &mbito laboral
se alude al deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a
que nos referimos origina que se desencadene el proceso de motivacion, debido a un
estimulo externo o bien una reflexion. Ante un estimulo proporcionado a una persona,
ésta reaccionara de una manera u otra dependiendo todo de lo que podemos llamar su

patron de comportamientol. (Porret. M. 2010)

Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o, por lo
menos origina una propension hacia un comportamiento especifico. Ese impulso a
actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser generado por los
procesos mentales internos del individuo. En este Gltimo aspecto la motivacion se

asocia con el sistema de cognicidn del individuo. (Moreno M. 2011)

En base a lo expuesto por el autor se analiza que por ejemplo cuando una persona no
logra un objetivo que anhela, el resultado es un estado de frustracion méas o menos
duradero, produciéndole una ansiedad y tension. Es asi que si no encuentra la solucion
para alcanzar el referido objetivo, la frustracion permanece o se agudiza. Pero puede ser
que se inhiba si encuentra otra alternativa y en consecuencia, dedicara poco esfuerzo y

atencion en las actividades laborales porque lo estara haciendo en otras actividades.

Es de esta manera donde se puede hacer uso del factor emocional basico para el ser
humano y para cualquier profesional, es estar motivado, ya que significa realizar las
tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional, aunque para unos el trabajo

o las actividades de todo orden pueden representar una carga, para otros es una liberacion.
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2.2.8 Administracion de RRHH

La Administracion de Recursos Humanos es un area de estudio relativamente nueva.
El profesional de recursos humanos es un ejecutivo que se encuentra en organizaciones
grandes y medianas. La Administracion de Recursos Humanos es perfectamente

aplicable a cualquier tipo y tamafio de organizacion. (Chiavenato, 1. 2011)

Es en base a lo manifestado por el autor que se hace referencia a que la administracion
de los recursos humanos esta basada en el nivel de liderazgo existente en cualquier
tipo de institucion, es asi como esta administracion es una de las bases fundamentales
en el manejo del personal que labora en el GAD cantonal de Pastaza, siendo uno de
los pilares en los cuales se apoya el recurso humano en general de esta institucion

publica.

2.2.9 Gestion de RRHH

La Gestion de Recursos Humanos se refiere a las practicas y politicas necesarias para
mejorar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y
ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compafiia. (Varela,
R. 2004)

Esta definicion corrobora el trabajo que se debe realizar desde la parte administrativa
del talento humano, ya que es de suma importancia establecer politicas claras donde el
personal se sienta apoyado, direccionado y fortalecido para de una manera organizada,

eficiente y planificada se puedan desempefar las funciones de cada uno de los

miembros de la institucion.

2.2.10 Clima laboral

Segun (Gonzales, M. 2006) “el Clima Laboral ha demostrado mayor utilidad porque
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utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Laboral es necesario resaltar los

siguientes elementos:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Laboral se originan en una gran

variedad de factores

- Factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,

participativa, entre otros).

- Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,

remuneraciones, entre otros).

- Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, entre otros)
2.2.10.1 Importancia del Clima Laboral
El clima laboral se asocia al conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con la cual los empleados valoran su trabajo. Asi, si una empresa posee

un clima laboral favorable, esto repercutird en una mayor calidad de vida de sus

trabajadores. Por el contrario, un mal clima incidirad negativamente en el ambiente de
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trabajo, provocando situaciones de conflicto y falta de coordinacion, en opinidn de esta
compafiia del area de Recursos Humanos. (Randstad 2013)

Trabajar en equipo no es una tarea facil, los empleados pasan muchas horas al dia
conviviendo con caracteres, sentimientos y estados de &nimo distintos. Si este aspecto
es pasado por alto en una organizacion, es muy dificil que las distintas partes logren

unirse en un todo que lleve a la empresa por el camino del éxito.

Es asi que cabe sefiala que el clima laboral influye de manera considerable sobre el
pensamiento que los empleados tienen sobre su trabajo, siendo este aspecto el que

determina de la importancia de un buen clima laboral.
2.2.10.2 Funciones del Clima Laboral
Las funciones del clima laboral se establecen en base a pardmetros tales como

desvinculacion, obstaculizacion, intimidad, alejamiento, empuje, consideracion,

estructura, responsabilidad, recompensa, cordialidad, entre otros que se detallan:
2.2.10.2.1 Desvinculacién

Esta funcion establece que el grupo actia mecanicamente, es decir que es un grupo
que "no esta vinculado" con la tarea que realiza la institucion, por lo que se debe

trabajar en que estese comprometa y lograr que los grupos que actlian mecanicamente,

se comprometan de manera informal con las demas funciones laborales.

2.2.10.2.2 Recompensa
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el

reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de

paga y promocion.
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2.2.10.2.3 Intimidad

Esta funcion rescata que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada
a la realizacion de la tarea, ya que pretende lograr que los empleados gocen de libertad

para expresarse libremente y motivar a los que no se creen capaces.

2.2.10.3 Evaluacién del clima laboral

Esta técnica de diagndstico permite obtener una evaluacion objetiva del grado de
satisfaccion de las personas de una organizacidén, conocer sus necesidades y
expectativas en el trabajo y su percepcién de los problemas existentes. EXisten
circunstancias que pueden dificultar la eficacia y objetividad de un proceso de

evaluacion del clima laboral, tales como:

- Conflictividad laboral
- Insatisfacciones laborales

- Falta de comunicacién, entre otras.

Es preciso tener en cuenta estas condiciones por lo que antes de iniciar el proceso de
encuesta, puede ser preciso una campafia de comunicacion previa, con objeto de
explicar qué, porqué y para qué se pretende llevar a cabo este diagndstico. Si existe
una representacion sindical, es ventajoso planificar este proceso con su colaboracién

y consenso. (Randstad 2013)
La evaluacion debe ser totalmente andnima y sus resultados publicados a todos los
niveles. La evaluacion debe ir seguida de un plan de mejora encaminado a resolver los

conflictos y problemas que se hayan detectado.

La evaluacion debe repetirse una vez adoptadas las mejoras, con objeto de comprobar

su efectividad y consolidar el proceso de mejora continua.
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2.2.11  Caracteristicas del sistema organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Laboral.
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la institucion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, entre otros. (Sotomayor J., 2008)

2.2.11.1 Identidad

Es el sentimiento de pertenencia que se siente por el apoyo a la organizacion o
institucion de trabajo, por lo que es muy importante ya que si los empleados y
trabajadores sienten pertenencia por su lugar de trabajo haran que todo funcione de la

mejor manera.

2.2.11.2 Responsabilidad

Es el compromiso que se tiene en el momento de entregar o dar resultados, tomando
sus propias decisiones en el proceso de desarrollo de la funcién que desempefia y de
esta manera impulsar un trabajo. Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia
en la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion

con el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

Para cada uno de los empleados y trabajadores, independientemente del cargo que
ocupen o del oficio que realicen, si esta desarrollando la actividad que les place hacer,
su labor siempre sera importante, manteniendo la idea de que estan aportando un grano
de arena a la organizacion, y esa importancia la miden con una relacion directa
vinculada con el grado de autonomia asignada, los desafios que propone la actividad

y el compromiso que asumen con los mejores resultados.
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2.2.11.3 Desafio

Este se establece en la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener

un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.

2.2.12 Elementos del sistema organizacional

Los elementos del clima organizacional deben tenerse en cuenta en la generacion de

procesos creativos y espacios para la innovacion. Influencia, trabajo en equipo,

Los elementos mas representativos de los que se debe componer el clima para que
surjan ideas que posteriormente se cristalicen como innovaciones, pues es necesario
que los miembros de la organizacion sientan, que son parte integral de ésta, que son
tomados en cuenta, que no deben temer a opinar y de hecho a criticar los elementos de
la organizacién que no contribuyen a los procesos de cambio, proponiendo nuevas
formas de realizar las actividades y/o labores, entre otras actitudes que se fomentan en

los individuos, cuando el clima organizacional es propicio para esto. (Marin, 1999).

2.2.12.1 Ambiente Organizacional

El ambiente organizacional tiene interés por la influencia de estos sobre otros
constructos importantes como el disefio, la toma de decisiones estratégicas, la

innovacion y, en general, el rendimiento organizacional.

El interés por el ambiente organizacional conceptualiza la organizacion como sistema
abierto y en continua interaccion con su medio. El desarrollo de las tecnologias de la
informacidn, la globalizacién, las demandas crecientes de los consumidores, la rapida
difusion de los avances cientifico-tecnoldgicos y de los conocimientos sobre gestidn
son algunos de los elementos caracteristicos de los ambientes actuales, calificados por

algunos autores como hipercompetitivos.
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La identificacion de dimensiones que resulten Utiles para definir los multiples tipos de

ambiente. En su desarrollo han surgido una serie de dificultades:

1.  Lafalta de claridad conceptual al delimitar las diferentes dimensiones.

2. El empleo de medidas subjetivas para establecer la dimensiones del ambiente.

Las dos dimensiones mas elaboradas son: la estabilidad, la complejidad, la

aleatoriedad y la disponibilidad de recursos.

1.  Laestabilidad ambiental, es el grado con que los factores ambientales relevantes
cambian de manera predecible en magnitud y direccion, y el grado en que la
relevancia de esos factores especificos permanece constante. Pueden variar en

funcién de su frecuencia, amplitud y predictibilidad.

2. La complejidad ambiental, es el numero de factores relevantes para la
organizacion y el grado de similitud entre ellos. Tiene dos aspectos: rango y
diversidad. Resulta dificil operacionalizar la complejidad, el mismo ambiente es
percibido por una organizacion como predictible y complejo, mientras que otra

puede verlo como estatico.
3.  La aleatoriedad ambiental, los ambientes organizacionales difieren en el grado
de estructuracién de sus elementos. Esta dimension comprende el grado de

aleatoriedad con que se presentan agrupados esos elementos.

4.  La disponibilidad de recursos, la organizacion necesita incorporar recursos del

ambiente como condicion indispensable para su supervivencia.
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Credibilidad
® Comunicaciones abiertas y accecibles
® Capacidad para coordinar recursos humanos y materiales

® |ntegridad al impulsar consistentemente la visién

m200

Respeto
® Reconocimiento y apoyo al desarrollo profesional
® Participacién en decisiones relevantes
® Cuidado de los empleados como individuos con vida e intereses personales

Imparcialidad
® Equidad - tratamiento equitativo para todos en términos de recompensa y esfuerzos
® Ausencia de favoritismo al contratar y promover

> N Z2 >

® Justicia - ausencia de discriminacioén, apelacion

Orgullo
® Por el trabajo personal desempefiado
® Por el propio equipo de trabajo y sus logros
® Por la empresa, sus productos y su presencia en la comunidad

Camaraderia
® Posibilidad de ser auténtico

® Socialmente amigable con atmdsfera de bienvenida

® Sentido de familia o equipo
Grafico N. 2 Dimensiones de un Great Place to Work
Fuente: Great Place to Work Institute (2008)

2.2.13 Estructura del sistema organizacional

La estructura es la disposicién y orden de las partes dentro de un todo. También puede
entenderse como un sistema de trabajo que tienen objetivos en comdn coherentes y
enlazados, cuyo objetivo es precisar la esencia y la meta establecida en su mision y

vision.

2.2.13.1 Individuos

Son las personas que toman las decisiones, administran, controlan y evalGan los
procesos. El capital humano (individuo) es el activo mas importante que tiene una
empresa, ya que el capital humano hace operar los demas recursos de la institucion

publica o privada.

En el libro de comportamiento en las organizaciones se mencionan que “las personas
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desempefian un papel importante dentro de las organizaciones, por esta razon hoy en
dia hay una mayor atencion en los recursos humanos de la organizacion”. (Hodgetts y
Altman 1985)

Es decir las empresas enfocan sus esfuerzos para entender la conducta de sus
empleados. Una empresa que quiere ser mas productiva 0 mejor productiva necesita

de personal altamente calificado e identificado para lograr sus objetivos y sus metas.

2.2.13.2 Percepciones

La percepcion se define como la “sensacion interior que resulta de una impresion
material hecha en los sentidos” y que es diferente en cada uno de los colaboradores.

(Zepeda Herrera, F. 2008).

La forma como se perciban cada una de los elementos que conforman la generacion
del Clima Organizacional en la empresa, produce en los individuos, una también
variada gama de actitudes, positivas o negativas, de acuerdo a las circunstancias y a la
forma como estas se evallen. De ahi que el clima laboral refleja la interaccién entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Las percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion, y pueden tender a
la determinacién de creencias, mitos, conductas y valores que haran parte de la

institucién y su organizacion.

La generacion de un adecuado clima organizacional guarda una relacién directa con la
calidad del liderazgo en la empresa, lideres cercanos, que motiven, formen equipos
interdisciplinarios y que les den la mayor importancia a las comunicaciones, como eje

fundamental en las relaciones.

2.2.14 Factores de liderazgo administrativo

Los principales factores que definen a un buen lider administrativo son:
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— Autoconciencia: Habilidad para conocer y entender los propios cambios de
humor, emociones e impulsos, y su efecto en los demas. Sus signos distintivos

son la autoconfianza, autoevaluacion realista y el sentido del humor autocritico.

—  Autocontrol: Habilidad para controlar o reorientar impulsos y estados de &nimo
perjudiciales. Tendencia a pensar antes de actuar y reservarse los juicios.
Distintivos propios es la confianza en la propia valia e integridad, la comodidad

en la ambigiedad y la disposicion al cambio.

- Motivacién: Pasién por el trabajo, mas alla del interés personal por la
remuneracion econdémica o el prestigio. Propension a buscar metas con energia
y persistencia. Gran impulso para lograr objetivos, optimismo, incluso ante el

fracaso, compromiso con la empresa.

- Empatia: Habilidad para entender las emociones de los demas. Capacidad para
tratar a la gente seguin sus reacciones emocionales. Experiencia en construir y

retener talentos, sensibilidad intercultural, servicios a clientes.

- Habilidades sociales: Habilidad para tratar relaciones y crear redes. Habilidad
para encontrar una base comun y crear relaciones. Eficacia ante los cambios,
capacidad persuasiva, experiencia en crear y dirigir equipos. (Stoner, J. 2003 —
2004).

En resumen, el liderazgo administrativo exitoso y efectivo exige un trabajo
cooperativo entre lideres y empleados, interactuando con otros lideres para conformar
una propuesta de equipo real que procure el avance de la sociedad hacia el bien comun.
2.2.14.1 Relacion con la estructura organizacional

La estructura organizacional especifica las relaciones formales de dependencia que

existe en una empresa, asi como sus procedimientos, controles, autoridad y procesos

para la toma de decisiones. (Mintzberg H. 1999).
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Crear una estructura organizacional que en efecto apoye la estrategia de la empresa
no es cosa facil, ya que el momento apropiado para un cambio estructural se presenta
cuando los altos directivos reconocen la actual estructura de la organizacion ya no
proporciona la coordinacion y la direccion que se necesitan para que la empresa tenga
éxito al implementar sus estrategias.

2.3 HIPOTESIS

2.3.1 Hipotesis General

La elaboracion de un Plan de mejora fortalece el Ambiente Organizacional del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Pastaza. Provincia de
Pastaza.

2.4 VARIABLES

2.4.1 Variable Independiente

Plan de mejora

2.4.2 Variable Dependiente

Ambiente Organizacional
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CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO

3.1 Modalidad de la Investigacion

Es cualitativa, porque es normativa, explicativa y realista, permitié plantear una

alternativa de solucion asumiendo una realidad dinamica.

Es cuantitativa, porque se aplico técnicas cuantitativas como la encuesta de la cual se
obtendra datos numeéricos y estadisticos interpretables; de estos datos se hace un
analisis cruzando con la informacion del marco tedrico.

3.2 Tipos de Investigacion

La investigacion es de tipo cualitativa — cuantitativa, tiene un enfoque en el paradigma

critico propositivo porque critica la realidad.
Bibliogréafica Documental
Se detectd, amplio y profundizé diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y

criterios de diversos autores sobre las variables: basandose en documentos de fuentes

secundarias como revistas, libros, internet, periddicos y otras publicaciones.

De Campo

Fue el estudio sistematico de los hechos donde se producen, obteniendo la
informacion directa en el GAD cantonal de Pastaza, provincia de Pastaza en base a las
encuestas.

Exploratorio

Este tipo de investigacion posee una metodologia flexible, se logré familiarizar a la
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investigadora con el fendmeno objeto de estudio, permitié reconocer variables de

interes social que fueron investigadas.

Descriptivo

La investigacion tuvo interés de accidn social, compar6 entre dos 0 més fendmenos,
situaciones o estructuras, clasificaron comportamientos segun ciertos criterios; que
caracterizaron a una comunidad y distribuyé datos de variables consideradas
aisladamente.

3.3 Poblacién y muestra

En el caso de la presente investigacion se trabajo con el universo de estudio
determinado por los empleados del GAD cantonal de Pastaza que se describen a

continuacion:

Tabla N. 1 Desglose de la Poblacion de estudio

POBLACION FRECUENCIA
Alcalde (entrevista) 1

Directores y Jefes departamentales 10

Empleados 400

TOTAL 410

Elaborado por: Laura Solano

3.3.1 Muestra

Es en base al universo de estudio que para la obtencion de la muestra se planteo la

formula de poblaciones finitas la misma que es:

N
n P
e
(N -1 2 + Pq
Leyenda:
n = Numero de elementos de la muestra.
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P/Q

= NuUmero de elementos del universo.

= Probabilidades con las que se presenta el fendmeno.

Valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido; siempre se
opera con valor sigma Z = 1,96.

Margen de error permitido (5%).

De esta manera, se aplica la formula de poblacion finita a la poblacion objeto de

estudio, es decir la cantidad de directores, jefes departamentales, empleados y

trabajadores del GAD del Canton Pastaza que estan en referencia al total de que son

410.

Tabla N. 2 Calculo de la Muestra

FORMULA PARA CALCULAR EL TAMANO DE LA MUESTRA: POBLACION FINITA
CONDICIONES FORMULA

Poblacion: Finita
Muestreo: Aleatorio
Tamafio de la Poblacion: 410 n= Np?
Nivel de Confianza: 95% e
Estadistico de prueba al 95.5% de confianza (2): 1,96 (N - 1) zi2 Tr
Probabilidad de Exito (p): 0,5
Probabilidad de Fracaso (q): 0,5
Error Méximo (e): 5,0%
Tamario de la Muestra (n): 198,6

Elaborado por: Laura Solano

410%0,05*0,05

((410-1)*((5%)%(1,96)2)) + (0,05*0,05)

n= 199 encuestas a aplicar
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3.4 Métodos, técnicas e Instrumentos

3.4.1 Métodos

El método que se manejé en este trabajo, fue el inductivo; ya que conllevo a un analisis
ordenado, coherente y l6gico del problema de investigacion, tomando como referencia

premisas verdaderas para llegar a conclusiones que estén en relacion con sus premisas.

Ademaés se utilizd las fuentes secundarias, que provienieron de datos suministrados
directamente por el GAD del Canton Pastaza, ademas de datos bibliogréficos, de
internet, y todos los necesarios para lograr el desarrollo de los objetivos de la

investigacion.

Ademaés se utilizd los métodos empiricos de recoleccidn de informacion de fuentes
primarias, que es aquella informacion oral o escrita que fue recopilada directamente

por la investigadora a través de relatos o escritos transmitidos por los participantes.

3.4.2 Técnicas e Instrumentos

Las técnicas utilizadas fue la encuesta que se aplico a los empleados del GAD cantonal

de Pastaza.

Para el trabajo de tesis, se partié de un diagnéstico inicial que permitié determinar la
situacion actual, informacion que sin duda fue util en el desarrollo de la propuesta,
donde posteriormente se aplicd una encuesta a los empleados del GAD cantonal de
Pastaza, una vez cumplida esta etapa se procedié con la tabulacion analisis e
interpretacion de la informacion recolectada; donde se identificO de este modo

caracteristicas de la institucion publica.

3.5 Resultados (Encuesta)

Para disefar el programa de mejoramiento del clima laboral para el GAD Municipal
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de Pastaza propuesto fue importante realizar un diagndstico situacional, analizando
tanto los escenarios internos como externos del GAD cantonal de Pastaza, para lo cual
fue necesario conocer los intereses de los empleados y enlazarlos con el objetivo

general de la institucion, y asi analizar alternativas para crear un ambiente agradable.

Es de esta manera que se procedi6 a disefiar un instrumento de diagndstico como es la
encuesta que se encuentra en el Anexo N.1, misma que permitio identificar las

necesidades para el disefio del plan de mejora.

Por otra parte se establecieron tres alternativas de respuesta que brindaron la
oportunidad a los encuestados de responder de manera clara sobre parametros claves
para el desarrollo del plan de mejora, ya que se enfocan en la satisfaccién interna del

personal.

Habiendo establecido el cuestionario con preguntas cerradas se procedio a aplicar a
una muestra a 199 empleados, trabajadores, jefes y directores departamentales, para
posteriormente proceder a analizar las respuestas de cada uno de los encuestados y de
esta manera comprobar la hipétesis planteada para la investigacion y proceder a
desarrollar la propuesta del Plan de mejora.

Es de esta manera que a continuacion se presenta los resultados obtenidos en base a la

aplicacion de las encuestas conociendo los intereses de los empleados y enlazarlos con
el objetivo general de la institucion
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3.5.1 Encuestas aplicadas a los funcionarios del GAD Municipal de Pastaza

CREDIBILIDAD

Pregunta 1: Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios

importantes en el GAD cantonal.

Tabla N. 3 Le tienen informado acerca de temas y cambios importantes

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 93 46,7
b.  Aveces 55 27,6
c. Nunca 51 25,6
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 3 Le tienen informado acerca de temas y cambios importantes

Pregunta N°. 1 600 4or ma.  Siempre
: b, Aveces
40,0 1 276 - MC. Nunca
20,0 - |
0,0 -

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 46,7% de los funcionarios del Gobierno Municipal de Pastaza que se encuentran
laborando los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios importantes,
seguido del 27,6% a quienes los informan a veces y luego al 25,6% que nunca les
informan. Es en base a los resultados es importante conocer si sus empleados estan o
no bien informados acerca de lo que sucede en especial sobre temas y cambios
importantes que permiten fortalecen su trabajo dentro de la institucion, ya que en la
actualidad muchos de los servidores publicos se encuentran laborando Unicamente para
cumplir sus jornadas de trabajo sin considerar la importancia de contribuir con el
desarrollo de la institucion, para lo cual debe existir una constante comunicacion en

informacion.
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Pregunta 2: Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos.

Tabla N. 4 Jefes accesibles y facil de hablar con ellos

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 41 20,6
b.  Aveces 59 29,6
c. Nunca 99 49,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 4 Jefes accesibles y facil de hablar con ellos
o 260,0
Pregunta N°. 2 49,7
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Fuente: Tabla 4

Elaborado por: Laura Solano

Andlisis en interpretacion de resultados

Al determinar si los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos en el Gobierno
Auténomo descentralizado Municipal del canton Pastaza, el 49,7% de los funcionarios
encuestados mencionan que nunca, seguido del 29,6% que menciona que a veces y un

20,6% que dice que siempre.

Por los datos obtenidos es evidente que no se ha palpado una comunicacion activa
dentro del Ambiente Organizacional institucional y tampoco los funcionarios tienen
acceso directo para hablar con sus jefes sobre temas importantes para la institucion.

Por otra parte existe esta necesidad entre los empleados y trabajadores.
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Pregunta 3: Los jefes tienen una vision clara de hacia donde va el GAD cantonal
y cémo lograrlo.

Tabla N. 5 Los jefes tienen una vision clara de hacia dénde va el GAD cantonal

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a. Siempre 42 21,1
b.  Aveces 68 34,2
c. Nunca 89 447
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 5 Los jefes tienen una vision clara de hacia donde va el GAD cantonal
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Fuente: Tabla 5

Elaborado por: Laura Solano

- B

Andlisis e interpretacion de resultados

Con respecto a si los jefes tienen una vision clara de hacia donde va el GAD cantonal
y como lograrlo, el 44,7% menciona que nunca, seguido del 34,2% que dice que a

veces y un 21,1% que manifiesta que siempre.

Como se habia analizado anteriormente los empleados y trabajadores no han sido
incluidos en procesos de comunicacion para dar a conocer sus ideas e inquietudes, por
lo que se identifica que los jefes nunca tienen una vision clara de hacia donde va el
GAD cantonal y cémo lograrlo, es por esta razon que se evidencia un desfase y

despreocupacion por parte de la autoridad de quienes conforman la institucion.
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Pregunta 4: Los jefes cumplen con sus promesas.

Tabla N. 6 Los jefes cumplen con sus promesas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 59 29,6
b.  Aveces 79 39,7
c. Nunca 61 30,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 6 Los jefes cumplen con sus promesas

Pregunta N°. 4 60.0 Wa.  Siempre
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Fuente: Tabla 6
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 30,7% de los funcionarios encuestados del GAD cantonal de Pastaza consideran
que los jefes nunca cumplen con sus promesas, seguido del 39,7% que mencionan que
solo a veces y un 29,6% que dicen que nunca, siendo una base importante para el
progreso armanico de actividades dentro de la institucién publica.

Es asi que se habla a veces de los principios comunicacionales como es el accionar de
las promesas como paradigmas o como acciones a cumplir, teniendo en cuenta que
cambiar de paradigmas es cambiar de modos de pensar en un determinado asunto, pero
no se puede reducir los principios a paradigmas, porque una promesa inspira
conductas, pero esos principios hay que integrarlos en la conducta personal, proxima
a los valores y a las virtudes en base a un plan de mejora para el Ambiente

Organizacional dentro de una institucion publica como es el caso de estudio.
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RESPETO

Pregunta 5: Me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer

laboralmente.

Tabla N. 7 Capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a. Siempre 79 39,7
b.  Aveces 54 27,1
c. Nunca 66 33,2
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 7 Capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente.
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Fuente: Tabla 7
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 39,7% de los empleados y trabajadores consideran que siempre se les ofrece
capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente, seguido del 33,2%
gue mencionan que nunca es asi y un 27,1% que dicen que a veces, destacando que es
una iniciativa de la institucion, considerando de suma importancia el desarrollo dentro
del clima organizacional del Gobierno cantonal.

Dentro de toda institucion sea publica o privada es de suma importancia el fomento de
capacitaciones, en destacando la igualdad, confianza, respeto, participacion y
confrontacién ya que son la base para que el clima organizacional de una empresa sea

un ente motivador para sus empleados.
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Pregunta 6: Los jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra.

Tabla N. 8 Los jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 88 44,2
b.  Aveces 79 39,7
c. Nunca 32 16,1
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 8 Los jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra
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Fuente: Tabla 8
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 44,2% de los encuestados opina que los jefes siempre reconocen el buen trabajo y

el esfuerzo extra, seguido del 39,7% que dice que a veces y el 16,1% que menciona

que nunca.

Destacando que en el GAD cantonal de Pastaza la mayor parte de los jefes siempre
reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra de sus empleados, considerando los
resultados, que se interpreta como que en mayor productividad, mejor servicio y
escenarios mas favorables para el desarrollo profesional de los empleados y
trabajadores. Sin embargo, son muchas las instituciones pablicas y privadas que no

ayudan a ello con practicas que obligan a su personal a pensar en un cambio,

fortaleciendo el buen trabajo y esfuerzo extra de quienes lo realizan.
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Pregunta 7: Los jefes incentivan, consideran y responden genuinamente a

nuestras ideas y sugerencias.

Tabla N. 9 Los jefes incentivan, consideran y responden genuinamente a ideas y

sugerencias

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 44 22,1
b.  Aveces 78 39,2
c. Nunca 77 38,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 9 Los jefes incentivan, consideran y responden genuinamente a ideas y sugerencias

Pregunta No. 7 600 ma  Siempre
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Fuente: Tabla 9
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

IdentificAndose que en el GAD cantonal el 38,7% de los jefes nunca incentivan,
consideran y responden genuinamente a las ideas y sugerencias del personal, seguido
del 39,2% que menciona que a veces y solo un 22,1% que dicen siempre.

Para un servidor pablico o privado es importante que, si ha realizado bien su labor, se
lo motive a seguir realizando un buen trabajo, ya que esto repercute directamente el
clima organizacional de la institucion ya que todos son seres humanos en proceso de
aprendizaje y mejora continua, sin embargo ésta mejora se verd truncada si el
empleado o trabajador no recibe la atencidn necesaria para desempefiar de la mejor
manera su trabajo, por lo que es importante que los jefes incentiven, consideren y
respondan genuinamente a las ideas y sugerencias de todos quienes conforman el GAD

cantonal.
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Pregunta 8: Nuestras instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.

Tabla N. 10 Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 48 24,1
b.  Aveces 60 30,2
c. Nunca 91 45,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 10 Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo
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Fuente: Tabla 10

Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

En base a los resultados de la encuesta el 45,7% considera que las instalaciones nunca
contribuyen a un buen ambiente de trabajo, seguido del 30,2% que menciona que a

veces si lo hacen y un 24,1% que dice que siempre.

Las instalaciones de una empresa siempre deben contribuir a un buen ambiente de
trabajo flexible ante las multiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrezca
un ambiente a la medida de cada colaborador, las instalaciones son la base para generar
un clima de trabajo positivo y éste a su vez favorece el ambiente organizacional de

cualquier empresa, sea esta publica o privada.
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IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

Pregunta 9: Recibo un buen trato, independientemente de mi posicion en el GAD

cantonal.

Tabla N. 11 Recibe un buen trato, independientemente de su posicion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 57 28,6
b.  Aveces 81 40,7
c. Nunca 61 30,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 11 Recibe un buen trato, independientemente de su posicion

Pregunta N°. 9 60.0 ®a.  Siempre
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Fuente: Tabla 11
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 28,6% del personal encuestado menciona que siempre recibe un buen trato,
independientemente de su posicion en el GAD cantonal seguido del 40,7% que
consideran que a veces, y un 30,7% que dice que nunca.

Dentro de una institucion publica y privada, el medio ambiente humano y fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad del personal que labora en la misma, ya que éste es el Ambiente
Organizacional de una institucion, donde se relaciona el saber hacer con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccidn con la institucion y con la propia actividad de cada uno en sus puestos de

trabajo, existiendo preocupacion al respecto dentro del GAD cantonal de Pastaza.
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Pregunta 10: Los jefes evitan el favoritismo

Tabla N. 12 Los jefes evitan el favoritismo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 103 51,8
b.  Aveces 54 27,1
c. Nunca 42 21,1
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 12 Los jefes evitan el favoritismo
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Fuente: Tabla 12

Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

En el andlisis y gestién de la satisfaccion laboral de los funcionarios incide en gran
medida la existencia de favoritismos por parte de los jefes inmediatos, es asi que el
51,8% menciona que siempre existen estas acciones en el GAD Municipal de Pastaza,

seguido del 27,1% que menciona que a veces y un 21,1% que dice que nunca.

Interpretando los resultados se concreta que uno de los principales problemas que
presentan dentro de las instituciones publicas y privadas es la falta de buenos canales
de comunicacion lo que imposibilita que el 100% de los empleados y trabajadores se
sientan parte del proyecto o que se involucren en el logro de los objetivos de la
institucion, debido especialmente al aislamiento de cierto personal y motivando ciertas
preferencias hacia otros, generando desinformacion, malestar e inequidad laboral en el

interior de la institucion alterando de esta manera el Ambiente Organizacional.
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Pregunta 11: Las personas evitan la politiqueria y la intriga como forma de

conseguir las cosas.

Tabla N. 13 Las personas evitan la politiqueria y la intriga como forma de
conseguir las cosas.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 47 23,6
b.  Aveces 61 30,7
c. Nunca 91 45,7
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 13 Las personas evitan la politiqueria y la intriga como forma de conseguir las cosas.
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Fuente: Tabla 13
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 45,7% del personal encuestado menciona que nunca las personas evitan la
politiqueria y la intriga como forma de conseguir las cosas, seguido del 30,7% que
consideran que a veces, y un 23,6% que dice que siempre.

En el entorno de una institucién publica y privada, siempre existen personas que
fomentan la politiqueria y la intriga como forma de conseguir las cosas, destacando
que el GAD cantonal de Pastaza no una excepcion , en vista que son cargos netamente
politicos, en especial de los directores y jefes departamentales, que se ponen al frente
de la gestion durante periodos transitorios, para lo cual tratan de agradar a su jefe
inmediato en base a comentarios e intrigas que se infunden en todo el personal, en
especial aquellos que tienen estabilidad laboral, debido a que son quienes observan el
paso de muchos directores y se dedican a criticar cualquier accionar nuevo dentro de

la misma.
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Pregunta 12: El GAD cantonal tiene practicas que facilitan la asimilacion de

personas discapacitadas.

Tabla N. 14 Précticas que facilitan la asimilacion de personas discapacitadas.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a. Siempre 42 21,1
b.  Aveces 54 27,1
c. Nunca 103 51,8
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 14 Précticas que facilitan la asimilacion de personas discapacitadas.
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Fuente: Tabla 14
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 51,8% del personal encuestado menciona que nunca el GAD cantonal tiene
practicas que facilitan la asimilacion de personas discapacitadas, seguido del 27,1%

que consideran que a veces, y un 21,1% que dice que siempre.

Los resultados expuestos destacan una falencia en las instalaciones del GAD cantonal,
en vista que presentan facilidades para el acceso de personas discapacitadas a sus
instalaciones, tales como rampas o sefializaciones claras para personas con falta del
habla, por otra parte se destaca la poca presencia de personal con capacidades
especiales que laboren en la institucion, por lo que aun falta trabajar en tema de la
inclusion laboral que exige el Ministerio de Relaciones Laborales y la Constitucion de

Ecuador, garantizando los derechos de todos los ciudadanos.
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ORGULLO

Pregunta 13: Siento que mi participacion hace una diferencia aqui.

Tabla N. 15 Siente que su participacion hace una diferencia

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 51 25,6
b.  Aveces 91 45,7
c. Nunca 57 28,6
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 15 Siente que su participacion hace una diferencia
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Fuente: Tabla 15
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 28,6% del personal encuestado menciona que nunca siente que su participacion hace
una diferencia en el GAD cantonal, seguido del 45,7% que consideran que a veces, y
un 25,6% que dice que siempre.

Es en base a los resultados se interpreta que la mayor parte de funcionarios municipales
necesita ser motivado, para sentirse Gtil y desarrolle de mejor manera su trabajo, ya
que no siempre considera que su trabajo sea fundamental para el cumplimiento de
objetivos y metas institucionales, siendo una falla en al ambiente organizacional y
laborar del GAD cantonal de Pastaza, teniendo necesidades imperante de hacer saber

a sus funcionarios que todas las funciones que cumplen son de suma importancia para

la institucion en general.
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Pregunta 14: Aqui, las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer su

trabajo.

Tabla N. 16 Las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 35 17,6
b.  Aveces 54 27,1
c. Nunca 110 55,3
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 16 Las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo
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Fuente: Tabla 16

Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 55,3% del personal encuestado menciona que nunca estan dispuestas a dar mas de
si para hacer su trabajo, seguido del 27,1% que dicen que a veces, y un 17,6% que

menciona que siempre.

Es en base a los resultados que se evidencia a una mayoria del personal que no trabaja
aconciencia, sino que lo hace por cumplir con sus horarios y poder acceder a un sueldo
mensual sin “ponerse la camiseta” como normalmente se menciona entre la gente,
teniendo insatisfaccion de los usuarios internos y externos, por lo que no se generan

los resultados esperados por la administracion municipal actual.
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Pregunta 15: Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo aqui.

Tabla N. 17 Orgullo por trabajar en la institucion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 108 54,3
b.  Aveces 55 27,6
c. Nunca 36 18,1
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 17 Orgullo por trabajar en la institucion
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Fuente: Tabla 17
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 18,1% del personal encuestado menciona que nunca siente orgullo por mencionar
que labora en la institucion municipal, seguido del 27,6% que dicen que a veces, y un
54,3% que menciona que siempre.

Interpretando los resultados se evidencia que la mayor parte de los funcionarios si
estan orgullosos de tener un trabajo en el GAD municipal, destacando que a nivel del
cantén Pastaza es un gran acierto poder formar parte de la planta administrativa y
laborar del municipio siendo una de las principales fuentes de empleo a nivel local, sin
embargo en muchos casos son trabajos temporales que tienen en suspenso a quienes
laboran en la institucion por lo que prefieren no decir donde laboran por tener un
trabajo inestable, por otra parte otros forman parte de una mala administracion que
recibe quejas y disgustos por parte de la ciudadania por lo que prefieren no mencionar
el lugar donde laboran. Destacando por sobre todo que la mayoria en la actualidad si

se siente orgulloso de formar parte de la entidad publica en estudio.
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Pregunta 16: Aqui, tengo oportunidad de participar en actividades que benefician

a la comunidad.

Tabla N. 18 Oportunidad de participar en actividades que benefician a la
comunidad.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 111 55,8
b.  Aveces 63 31,7
c. Nunca 25 12,6
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 18 Oportunidad de participar en actividades que benefician a la comunidad.
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Fuente: Tabla 18

Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 12,6% del personal encuestado menciona que nunca tiene oportunidad de participar
en actividades que benefician a la comunidad, seguido del 31,7% que dicen que a

veces, y un 55,8% que menciona que siempre.

Los resultados evidencian que la mayor parte del personal siempre tiene oportunidad
de participar en actividades que benefician a la comunidad, destacando que los GADs
son entidades publicas que trabajan para atender a las necesidades de la comunidad,
por lo tanto la mayoria de su personal esta en contacto directo con la ciudadania para
escuchar y trabajar para cubrir sus necesidades de servicios publicos, tales como
vialidad urbana, alcantarillado, recoleccion de basura, turismo, entre otros que

benefician a una colectividad con el trabajo arduo de cada uno de sus empleados.
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CAMARADERIA

Pregunta 17: Aqui las personas se preocupan por los demas.

Tabla N. 19 Las personas se preocupan por los demas.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a. Siempre 41 20,6
b.  Aveces 49 24,6
c. Nunca 109 54,8
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréafico N. 19 Las personas se preocupan por los demas.
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Fuente: Tabla 19
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 54,8% del personal encuestado menciona que nunca en el GAD cantonal de Pastaza

las personas se preocupan por los demas, seguido del 24,6% que dicen que a veces, y

un 20,6% que menciona que siempre.

Los funcionarios de GAD cantonal de Pastaza en su mayor parte trabajan por si
mismos, evidenciandose individualidad entre los funcionarios, ya que cada quien se
preocupa por cumplir con su trabajo, siendo una debilidad del GAD cantonal ya que

es una institucion donde necesariamente debe predominar el trabajo en equipo para

poder cumplir con las metas establecidas.

53




Pregunta 18: Cuando una persona ingresa se la hace sentir bienvenida.

Tabla N. 20 Cuando una persona ingresa se la hace sentir bienvenida

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 48 24,1
b.  Aveces 73 36,7
C. Nunca 78 39,2
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 20 Cuando una persona ingresa se la hace sentir bienvenida
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Fuente: Tabla 20
Elaborado por: Laura Solano

Andlisis e interpretacion de resultados

El 39,2% del personal encuestado menciona que nunca cuando una persona ingresa se
la hace sentir bienvenida, seguido del 36,7% que dicen que a veces, y un 24,1% que

menciona que siempre.

Como se menciond en puntos anteriores se ratifica el hecho que los funcionarios del
GAD municipal trabajen de manera individualista, en vista que existen algunos que
poseen nombramiento y les cuesta aceptar en ocasiones los cambios de administracién
por lo que cuando entra un nuevo personal no los reciben de la mejor manera para
esperar los resultados de su trabajo, existiendo ocasiones en las que les ponen trabas a
los nuevos funcionarios con la finalidad de que regrese alguien que salié con
destacando la falta de un ambiente

administraciones anteriores, laboral vy

organizacional adecuado.
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Pregunta 19: Cuando un miembro del personal cambia de tarea o es transferido,

se lo hace sentir como en casa.

Tabla N. 21 Cuando cambia de tarea o es transferido, se lo hace sentir como en
casa

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 49 24,6
b.  Aveces 88 44,2
c. Nunca 62 31,2
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Laura Solano

Gréfico N. 21 Cuando cambia de tarea o es transferido, se lo hace sentir como en casa

Pregunta Ne. 1960.0 ®a.  Siempre
44,2 b, Aveces
40,0 31,2 McC. Nunca
24,6
20,0 -
0,0 -

Fuente: Tabla 21
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 31,2% del personal encuestado menciona que nunca cuando un miembro del
personal cambia de tarea o es transferido, se lo hace sentir como en casa, seguido del
44,2% que dicen que a veces, y un 24,6% que menciona que siempre.

En el GAD municipal de Pastaza ain se siente un Ambiente Organizacional con
falencias internas que deben ser corregidas a nivel administrativo para lo cual se
necesita la colaboracion de todos quienes conforman esta institucion publica, es de
esta manera que se analiza que dentro de un entorno laborar siempre debe existir la
colaboracion, comunicacion e inclusién, en vista que todos trabajan por un mismo fin,
destacando el trabajo conjunto del GAD municipal para hacer obras en beneficio de la
ciudadania, por lo que se necesita fortalecer las relaciones interpersonales de todo el

personal del municipio.
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Pregunta 20: Puedo contar con la colaboracion de los demas.

Tabla N. 22 Puede contar con la colaboracién de los demas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
a.  Siempre 39 19,6
b.  Aveces 101 50,8
c. Nunca 59 29,6
TOTAL 199 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Laura Solano

Grafico N. 22 Puede contar con la colaboracién de los demas

Pregunta Ne. 2060.0

50,8

40,0

19,6

20,0

.

29,6

Ha. Siempre
b,  Aveces

MC. Nunca

Fuente: Tabla 22
Elaborado por: Laura Solano

Analisis e interpretacion de resultados

El 29,6% del personal encuestado menciona que nunca puede contar con la

colaboracién de los demas, seguido del 50,8% que dicen que a veces, y un 19,6%

menciona que siempre.

En el GAD cantonal de Pastaza existe la necesidad de trabajar en el tema de
camaraderia, con la finalidad de que todos trabajen en un ambiente organizacional
amigable y colaborativo, para que de esta manera se logre cumplir con mayor facilidad
los planes y proyectos establecidos para cada uno de los departamentos que lo
conforman, es asi que se considera el hecho de trabajar en taller que motiven al

personal para realizar actividades conjuntas que benefician a toda la institucion y no

Unicamente a cada uno de sus funcionarios.
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3.5.2

Identificacidn de areas de Mejora

Tabla N. 23 Fortalezas y Debilidades para el area de mejora

CREDIBILIDAD

Los jefes mantienen
informado al personal
acerca de temas Yy
cambios importantes

en el GAD cantonal.

e Los jefes no son accesibles y no
es facil hablar con ellos.

eLos jefes no tienen una vision
clara de hacia donde va el GAD
cantonal y como lograrlo.

eLos jefes cumplen solo a veces

€COon Sus promesas.

e Directores

Departamentales

e Jefes

Departamentales,

e Recursos Humanos

RESPETO

Ofrecen capacitacion u
de

desarrollo para crecer

otras formas

laboralmente.

Los jefes reconocen el
buen trabajo y el

esfuerzo extra.

e Los jefes solo a veces incentivan,
consideran y responden

genuinamente a ideas 'y
sugerencias.

eLas instalaciones contribuyen a

un buen ambiente de trabajo.

e Directores
Departamentales

o Jefes
Departamentales,

e Recursos Humanos

IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

Los jefes evitan el

favoritismo

¢ No siempre existe un buen trato,
independientemente  de la
posicién en el GAD cantonal.

elLas personas utilizan la
politiqueria y la intriga como
forma de conseguir las cosas.

eEl GAD cantonal

practicas

no tiene

que facilitan la

e Directores
Departamentales

o Jefes
Departamentales

¢ Recursos Humanos
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asimilacion de personas

discapacitadas.

ORGULLO

El  personal  esta
orgulloso de decirle a
otros que trabajo en el

GAD cantonal.

El personal tiene la

oportunidad de
participar en
actividades que

benefician a la

comunidad.

e El personal no esta muy seguro
de que su participacion hace una
diferencia en el GAD cantonal.

e Las personas no estan dispuestas
a dar mas de si para hacer su

trabajo.

e Directores
Departamentales

o Jefes
Departamentales

e Recursos Humanos

CAMARADERIA

elas personas no se preocupan

por los demas.

e Cuando una persona ingresa no
siempre se la hace sentir
bienvenida.

e Cuando un miembro del personal
cambia de tarea o es transferido,
no se lo hace sentir como en casa.

¢ No siempre se puede contar con

la colaboracion de los demas.

e Directores
Departamentales

o Jefes
Departamentales,

e Recursos Humanos

Elaborado por: Laura Solano
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3.6 Verificacion de la Hipotesis

Planteamiento de la hipdtesis

a) Hipdtesis nula (ho):

La elaboracion de un plan de mejora no fortalece el Ambiente Organizacional del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Pastaza, provincia de
Pastaza.

b) Hipdtesis alterna (hy):

La elaboracion de un plan de mejora fortalece el Ambiente Organizacional del
Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal del cantén Pastaza, provincia de
Pastaza.

Nivel de significacion

Para comprobacion de la hipétesis, se selecciona un nivel de significacion del 5%,
(0=0,05).

Seleccion del estadistico
La encuesta aplicada al personal del GAD cantonal de Pastaza y por existir diversas

alternativas; se elabora una tabla de contingencia; seleccionando el Chi-Cuadrado,

para la comprobacién de la hipotesis:

2 Z(Fo— Fe)?
B Fe
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Region de aceptacion y rechazo

Para determinar la region de aceptacion y rechazo, se calcula los grados de libertad, y
se determina el valor del Chi-Cuadrado en la tabla estadistica. Este dato fue utilizado
para el analisis estadistico de las encuestas, ya que son éstas las que consideran tres
opciones de respuesta

gl.=(F-1)*C-1)
gl.=(8-1)*2-1)
gl =2*1

gl.=2

Zona de aceptacion de Hi

Zona de rechazo
de H:

Elaborado|por: Laura Solano

Célculo estadistico de las encuestas aplicadas al personal del GAD municipal de

Pastaza

Tabla N. 24 Frecuencias observadas

FRECUENCIAS OBSERVADAS
PREGUNTAS OPCION 1 OPCION 2 OPCION 3 | SUBTOTAL
1 93 55 51 199
2 41 59 99 199
3 42 68 89 199
4 59 79 61 199
5 79 54 66 199
6 88 79 32 199
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7 44 78 77 199
8 48 60 91 199
9 57 81 61 199
10 103 54 42 199
11 47 61 91 199
12 42 54 103 199
13 51 91 57 199
14 35 54 110 199
15 108 55 36 199
16 111 63 25 199
17 41 49 109 199
18 48 73 78 199
19 49 88 62 199
20 39 101 59 199
TOTAL 1225 1356 1399 3980
Fuente: Trabajo estadistico
Elaborado por: Laura Solano
Tabla N. 25 Resumen frecuencias observadas
FRECUENCIAS OBSERVADAS
Variable Dependiente 654 667 669 1990
Variable Independiente 571 689 730 1990
TOTAL 1225 1356 1399 3980
Fuente: Trabajo estadistico
Elaborado por: Laura Solano
Tabla N. 26 Frecuencias Esperadas
FRECUENCIAS ESPERADAS
Variable Dependiente 612,5 678 699,5 1990
Variable Independiente 612,5 678 699,5 1990
TOTAL 1225 1356 1399 3980
Fuente: Trabajo estadistico
Elaborado por: Laura Solano
Tabla N. 27 Chi cuadrado
0 E O-E (O-E) (O-E)?/E
654 612,5 41,5 1722,25 2,81
Calculo Chi cuadrado 571 612,5 -41,5 1722,25 2,81
667 678 -11 121 0,18
689 678 11 121 0,18
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669 699,5 -30,5 930,25 1,33
730 699,5 30,5 930,25 1,33
TOTAL X2 8,64

Fuente: Trabajo estadistico
Elaborado por: Laura Solano

Decision Estadistica de las encuestas aplicadas

Con 2 grados de libertad y 95% de confiabilidad la X2 caiculado de l0s funcionarios es
de 8,64; este valor cae en la zona de aceptacion de la hipotesis alterna (H1) por ser
superior a X2 wbular que es de 5,99 por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna que dice:
“La elaboracion de un plan de mejora fortalece el Ambiente Organizacional del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Pastaza, provincia de

Pastaza”.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1 Titulo

Plan de mejora para fortalecer el Ambiente Organizacional del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Pastaza.

4.1.1 Datos Informativos

Institucion: GAD Municipal del canton Pastaza

Canton: Pastaza

Direccion: Barrio Central

Responsables de Ejecucion: Laura Solano

Funcionamiento: Gobierno Autonomo Descentralizado cantonal
Beneficiarios: Empleados y Trabajadores del GAD Municipal
Equipo técnico Responsable: Autoridad, Directores y Jefes departamentales.

4.1.2 Antecedentes

En la actualidad no existe un Plan de mejora del Ambiente Organizacional para el
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Pastaza que mejore el desempefio de
los funcionarios de la institucion, ya que se necesita crear un ambiente de trabajo
positivo y estimulante para lo cual es necesario tener en cuenta la motivacion,

credibilidad, respeto, imparcialidad — justicia, orgullo y camaraderia.

De acuerdo con el estudio realizado se presenta una de la alternativas mas idoneas para
una posible solucion de las falencias que han sido detectado mediante las encuestas
realizadas y de las observaciones previas, el objetivo de la investigacion que es el
desarrollo de un plan de mejora del Ambiente Organizacional del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del canton Pastaza, provincia de Pastaza, con la finalidad

de obtener un mejor ambiente de trabajo logrando asi optimizar la calidad de vida
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laboral, es por ello que se presenta la propuesta para lograr que el personal se sienta
conforme, parte activa y efectiva de la empresa publica en la que laboran.

4.1.3 Justificacion

La presente propuesta se justifica en la necesidad de la primera autoridad, los
directivos y jefes departamentales del Gobierno Auténomo Descentralizado del
Canton Pastaza de mejorar el ambiente Organizacional y de esta manera se tome en
cuenta el nivel de satisfaccion del personal y su repercusion directa en el desempefio
laboral considerando al Plan de Mejora como una alternativa de gestion que les

ayudara a dirigir de mejor manera a su recurso humano.

La creacion del Plan para la institucién es importante porque existen condiciones
fundamentales que permiten el desarrollo arménico de todos los que conforman la
Municipalidad, esto le permitira convertirse en una institucion reciproca con sus

colaboradores y viceversa.

La implementacion del Plan permitird cambios en el comportamiento y el ambiente
organizacional, en el recurso humano para que laboren en base a metas y objetivos de

acuerdo a una adecuada planeacion.

Los beneficios que obtendrd el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton
Pastaza al aplicar el plan serdn, mantener a su recurso humano motivado, informado y
por tanto se involucren mas en la organizacion, proporcionando una mejor satisfaccion
al realizar sus tareas, de esta manera se visualice una mejor solucion a los conflictos
laborales, que se incrementa el deseo de cambiar en todos los aspectos de la

organizacion.
Con la creacién del plan se busca impulsar al talento humano para que aporte su

maxima eficiencia a la institucion, se estimulara ciertos tipos de comportamiento que

se detecta, con esto se busca tener un Ambiente Organizacional adecuado donde los
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incentivos motiven al personal; manteniendo y armonizando las relaciones

interpersonales que son las que mas falencias presenta.

4.1.4 Objetivos de la propuesta

Objetivo General

Implementar un Plan de mejoramiento del Ambiente Organizacional del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Pastaza para que los empleados se
sientan motivados al formar parte de la institucion y conseguir un ambiente de mejor

comunicacion y empatia entre funcionarios, empleados y trabajadores de la institucion.

Objetivos Especificos

Establecer la Mision, Vision, Principios, Valores y Politicas claras para el GAD
Municipal de Pastaza

o Plantear objetivos y metas claras para cada uno de los departamentos de la

Municipalidad

o Establecer estrategias motivacionales con el fin de mejorar el Ambiente

Organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Pastaza.

o Establecer las herramientas de evaluacion y control del Plan de Mejora del

Ambiente Organizacional
4.1.5 Factibilidad de la propuesta
La factibilidad politica se encuentra en que el Gobierno Autdnomo Descentralizado
del Cantdn Pastaza se ha acogido al Reglamento Organico Funcional dispuesto en los

Articulos 238, 239, 240, 241, 253, 270, 271, 273 de la Constitucién de la Republica

del Ecuador, con concordancia con el articulo 5 y 6 del Codigo Organico de
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Organizacioén Territorial Autdbnoma y Descentralizada (COOTAD), que establece que
los GAD gozan de autonomia politica, administrativa y financiera, comprende el
derecho y la capacidad efectiva para regirse mediante normas y 6rganos del gobierno
propio. Ademas existen las condiciones para que la propuesta sea viable ya que en este
momento el Gobierno Ecuatoriano y las leyes vigentes en cuanto tiene que ver al

crecimiento y mejoramiento de las instituciones publicas son las mejores.

La factibilidad Legal se basa en el marco legal complementario para la buena marcha
de la gestion y administracién de los Gobiernos Auténomos Descentralizados esta
estipulado en la Ley Orgéanica de la Contraloria General del Estado, Codigo de
Planificacion y Finanzas Publicas, La ley Organica de Servicio Publico, Codigo de

Trabajo, Ley Organiza de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

SENPLADES, (2010). Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo: Como ente
rector de la planificacién nacional, y en su calidad de secretaria técnica del Sistema
Nacional Descentralizado de Planificacion Participativa, tiene entre sus objetivos
estratégicos principales: «Garantizar capacitacion, metodologias y herramientas para
la participacion ciudadana en la elaboracién de planes, programas, proyectos y
propuestas de reforma institucional, ordenamiento territorial, inversion publica,

planificacion, seguimiento y evaluacion de inversion (pag. 6)

Para la estrategia de Incentivos Financieros se ha tomado como referencia a la Ley
Orgénica de Servicio Pablico. Que se encuentra en el anexo. N. 2.

En base a la factibilidad organizativa la Municipalidad cuenta con un organigrama
estructural adecuadamente distribuido por departamentos con su responsable y las
funciones que deben ejecutar cada uno de ellos. Los directivos estan dispuestos a reunir
sus esfuerzos y proponer cambios que permitan mejorar el funcionamiento interno, los

procedimientos, gestion de procesos y fortalecimiento del talento humano.

La equidad de género ha roto los paradigmas de la seleccion de género, tanto el género

masculino como el género femenino ya que tienen las mismas oportunidades laborales,
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los mismos derechos, por lo cual para llevar a efecto esta propuesta no es necesaria la
seleccion de género.

La factibilidad financiera esta definida en el Art.5. EI Gobierno Nacional a través del
Ministerio de Finanzas, procederd a fijar la ayuda econémica indispensable para cubrir
las necesidades administrativas del GAD en el presente afio asi como para el
mantenimiento de los servicios y obras fundamentales. Desde el proximo afio dicho
portafolio sefialard, en funcién de las reales necesidades que debe afrontar el Consejo,
previo examenes de los Planes y Programas de inversion que presenten, la cuota

correspondiente en el Fondo Nacional de Participaciones.

4.2 Contenido de la propuesta

4.2.1 Analisis Situacional

Anélisis de Factores Externos

a.  Escenario Social

Es importante conocer la poblacion a quienes presta los servicios el GAD cantonal de
Pastaza y de esta manera tener una idea general del nivel de trabajo y organizacion que
necesita la institucion, por lo tanto se detalla la poblacion beneficiaria de sus servicios.
De acuerdo al ultimo Censo del afio (2010), arroja un resultado final sobre la poblacion
de la provincia de Pastaza, donde se determind que existen 62.016 habitantes,
distribuidos estos en 30.923 hombres, equivalente al 49,9 % y 31.093 mujeres
representando el 50,01

Con respecto al Patrimonio Cultural, en el canton Pastaza se identifican siete
nacionalidades indigenas, las mismas que son: Achuar con 1959 habitantes

distribuidos en 28 comunidades, Shiwiar, con 698 habitantes distribuidos en 8

comunidades, Kichwa con 20 habitantes distribuidos en 131 comunidades, Wahorani
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con 1495 habitantes distribuidos en 36 comunidades, Shuar con 5000 habitantes
distribuidos en 27 comunidades, Z&para con 200 habitantes distribuidos en 4
comunidades y Andoas con 600 habitantes distribuidos en una sola comunidad. (Plan

de Desarrollo y ordenamiento territorial dela provincia de Pastaza al afio 2015)

b.  Servicios Sociales

En cuanto a los servicios sociales existe la necesidad de conocer cuales son los
principales servicios que presta de GAD cantonal, con la finalidad de identificar las
fortalezas y debilidades de los departamentos en base a las necesidades de la poblacion

en general.

En el canton Pastaza 12490 personas se abastecen de la red publica de agua; siendo la
principal fuente de abastecimiento de agua las que son tomadas directamente de los
rios, quebradas o pozos INEC (2010); Sin embargo solamente en el area urbana existe
un proceso de agua segura entubada, con un minimo tratamiento, en el sector rural ya

que el agua es captada y entubada sin ningln tratamiento.

El programa de salud en el cantdn Pastaza no cubre las aspiraciones de la poblacion,
pues las unidades hospitalarias no brindan el servicio deseado y tampoco cubren la
demanda de servicios con especialidades. No asi, en las comunidades rurales no
cuentan con la infraestructura necesaria, pues existe un déficit total de médicos
especialistas, la no disponibilidad de medicinas, camas para el reposo de los pacientes,

equipos técnicos para el tratamiento de los enfermos.

El canton Pastaza se caracteriza por su gran extensién en territorio, dificultandose el
acceso de vias a varias comunidades y por esto los principales servicios basicos como
el alcantarillado, se lo encuentra Unicamente en las zonas urbanas de las parroquias,
con grandes deficiencias técnicas (colapso de las cajas de revision) y sin ningun tipo
de tratamiento que ha obligado a la Municipalidad del canton Pastaza que es el méas

grande de la provincia de Pastaza a realizar los estudios para el nuevo sistema de
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alcantarillado publico con un proceso amigable con el medio ambiente y que cubrird
el 62% de la cabecera cantonal con una proyeccion a 20 afios horizonte.

Segun informacion de la Direccion de Educacion de la Provincia de Pastaza, se
determina que existen 70 centros educativos de los cuales el 92,85% se encuentran en
area rural con una poblacion estudiantil de 2679 alumnos(a), por lo que en el nivel
basico existen 45 establecimientos, en el basico/bachillerato existen 10 unidades y en
el inicial/basico existen 14 unidades con apenas 1 unidad educativa localizada en area
rural, destacando que el GAD cantonal también tine dentro de sus competencias la

atencion a la educacion

C. Escenario Politico

El Gobierno Autobnomo Descentralizado del canton Pastaza, empieza a impulsar una
gestidn turistica que propone una politica adicional a la tradicional provision de
servicios de saneamiento basico y enfrentan nuevas responsabilidades al desarrollo

comunitario acertado.

La gestion del Gobierno cantonal se encuentra enfocada a la labor publica urbana en
cuento a vialidad y de servicios basicos a nivel de todo el canton destacando el trabajo
conjunto entre el Alcalde y el Gobierno Nacional, teniendo coyuntura politica, misma
que permite el avance de obras en favor de la ciudadania, asi como la integracion del

personal para el cumplimiento de objetivos y metas institucionales.

En los factores politico-legales se tiene cierta importancia de los aspectos referentes a
las ideologias y partidos politicos relevantes, pues normalmente los partidos de
derecha o centro-derecha tienden a favorecer a las empresas rebajando los impuestos
directos, y acentuando los indirectos, de forma que esto beneficia a los empresarios y

por tanto a las empresas privadas.
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d. Escenario Ambiental

El cantdn Pastaza por estar localizado en el corazon de la Amazonia y ser uno de los
mas extensos del pais goza de una variedad de climas por contar con varios pisos
climaticos, dentro del Gobierno cantonal existe el personal que se encarga de velar por
la proteccion del entorno natural del canton es por esto que se cuenta con personal
especializado y con un departamento Ambiental quien tiene las funciones de manejo

y proteccion ambiental.

e. Escenario Econémico

La economia del cantdn Pastaza se caracteriza por la presencia del grupo de mestizos
quienes se encuentran en su mayoria en la cabecera cantonal quienes se dedican a
proyectos de emprendimiento y sector publico y los siete grupos étnicos bien
diferenciados, los Kichwa, Shuar, Achuar, Shiwiar, Zapara, Andoas y Waorani;

quienes a su vez se dedican a las actividades agricolas.

Los factores econdmicos que van a afectar a la entidad son:

o Politica fiscal: si se produce una politica expansiva afectara positivamente a la
entidad porque dispondra de mayor capital para invertir en maquinaria o para
renovarlas, ya que se pagara menos impuestos. Si se produce una politica fiscal
restrictiva, aumentaran los impuestos y descendera la produccién y el empleo

aparte de una reduccion en las inversiones.

o Inflacion: al aumentar el precio de los bienes y servicios afectara positivamente
a la empresa ya que los beneficios que se obtengan seran mayores, cuanto mayor

sea la inflacion aunque el consumo desciende y también la inversion.

o El ciclo economico: segun en la posicion que se encuentre el ciclo econdémico la

economia subira o bajara.
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f. Escenario Cultural — Espiritual

En este escenario se destacan las principales fiestas del cantdn ya que intervienen los
departamentos de turismo y cultura en su organizacion para lo cual se necesita del

trabajo coordinado de la municipalidad con los diferentes actores del canton.

Fiestas cantonales

13 de Noviembre de 1911 — Cantonizacion de Pastaza.
12 de Mayo de 1899 — Fundacién de Puyo
12 de Febrero — Dia del Oriente

Fiestas Folcloricas y Religiosas

Feria Agropecuaria Industrial de la Region Amazonica 11 al 14 de Mayo
Carnaval Turistico y Cultural: 12-16 de febrero

Feria de la Cafa: 27 de febrero

Feria Agropecuaria Ganadera: 9-10 de agosto

Agosto — Mes del Turismo.

Anélisis de Factores Internos

4.3 Implementacion o propuesta

1.  Filosofia Institucional

Misién

El GAD Municipal de Pastaza, es una entidad gubernamental que gestiona, administra
y distribuye, en forma equitativa y planificada, fondos y recursos, para la ejecucion de
acciones que propician el desarrollo humano, urbanistico y sustentable del Canton.
Ademas, genera procesos participativos, construye espacios de convergencia y dialogo

y, promueve, difunde y vela por los derechos ciudadanos de Pastaza.
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Vision

El GAD Municipal de Pastaza, es una institucion leal y clara, con independencia en la
gestion administrativa y financiera y enmarcada en los principios éticos y civicos.
Caracterizada por la eficiencia y efectividad de las acciones que promueve y de los
servicios que presta, en busqueda constante de la excelencia en la calidad de atencion

a la ciudadania del Canton.

Principios

Trabajo en equipo: El éxito se obtiene a través de la gestion de los integrantes del

equipo frente a la tarea encomendada

Comunicacion Organizacional: La comunicacion efectiva es un componente
esencial del éxito organizacional, se obtiene a través de: canales adecuados de
comunicacion, aceptacion de recomendaciones, flujo de informacién, informacién

compartida en todos los niveles de la organizacion.

Compromiso con la organizacion: La vinculacion afectiva a la Organizacion vy al
logro de sus objetivos a través de: aceptacion de objetivos y principios

organizacionales, disposicion y deseo de permanencia en la Organizacion.

Mejora continua: Se basa en mejorar los productos (obras), servicios y procesos de
la Organizacidn, a través de circunstancias dadas tales como: procesos bien definidos,
responsables participativos, transparencia, consenso y documentacion efectiva y

comunicativa.
Excelencia en el servicio: Conocer, satisfacer y sorprender a los usuarios de los

servicios que presta el GAD cantonal, siendo posible cuando la satisfaccion de las

expectativas del usuario ha sido superada
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Desarrollo Humano: Es un eje fundamental de la accién municipal, por la cual se
promueve el crecimiento de todos, del desarrollo pleno de sus habilidades y destrezas
e incorporacion a la estructura de oportunidades, mediante el acceso a la educacion,
salud, recreacion, seguridad, empleo e integracion cultural, asi como también, de una

vivienda digna y contar con los servicios basicos suficientes y necesarios.

Participacion social: Se establece la valoracion de la diversidad y promocién de
derechos: EI desarrollo local, sostenible y sustentable del Cantdon solo es posible con
el compromiso e involucramiento efectivo de sus ciudadanos, sin distincion de edad,
sexo, cultura o credo, y que conocedores de sus derechos, asumen la responsabilidad
historica de participar, desde la toma de decisiones y ejecucion de acciones, en pro del

desarrollo cantonal.

Sostenibilidad y Sustentabilidad: Toda la accion municipal tomaré en cuenta este
principio, de tal forma que se garantice la perdurabilidad de los efectos de la accion a
través del tiempo, sin comprometer la existencia o recuperabilidad de los recursos,

sobre todo los naturales.

Apertura: La transparencia y rendicion de cuentas: como forma efectiva de evaluar la
gestién de lucha contra la corrupcion, por la cual, el Municipio y todo actor y/o sector
involucrado en el proceso de desarrollo cantonal, esta llamado a rendir cuentas ante la

ciudadania en general.

Calidez Humana: Dentro y fuera de la institucidn se observara un trato ameno, cortés

y abierto que sera la caracteristica del Municipio de Pastaza, un Municipio Amigo.

Valores

o Honestidad: Sinceridad y transparencia en todos los actos.

o Trabajo de Equipo: Fomentar el comparierismo, la humildad, la disponibilidad,
y la comunicacion entre todos los empleados y trabajadores del GAD municipal

de Pastaza.
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Lealtad: Ser fiel a la mision, vision y objetivos del GAD cantonal, asi como a

los valores y principios organizacionales.

Respeto: A los diferentes grupos de interés (usuarios, empleados e invitados)

Eficacia: Realizar el trabajo eficientemente para lograr el objetivo deseado.

Calidad: Realizar las cosas bien y a la primera vez cumpliendo y excediendo las

expectativas de los usuarios y los jefes inmediatos.

Responsabilidad: Cumpliendo con las funciones encomendadas en tiempo y

forma

Justicia: Dar a cada quien lo que merece siendo prudente en actos y tomas de

decisiones.

Creatividad e innovacion: fomentar un ambiente que propicie la generacion e
implementacién de ideas y su reconocimiento, creando una organizacion capaz

de responder a los cambios de entorno.

Orden y Limpieza: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, con un
ambiente de trabajo limpio y adecuado.

Politicas

Todo proyecto o accion del Municipio parte de las necesidades e intereses de la

Ciudadania de Pastaza.

Todo proyecto o accion municipal, desde su concepcion, ejecucion y

sostenimiento, tiene como base la participacién ciudadana efectiva.
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El Municipio no discrimina ni permite la discriminacion y exclusion de ningun
grupo poblacional, ya sea por edad, sexo, cultura, religion o posicion ideologica

alguna

Los servicios que brinda el Municipio a sus ciudadanos son de alta calidad y de

gran impacto social.

El Municipio regula, controla y sanciona toda actividad social y econémica que

impacten negativamente en el ambiente, y en especial, en sus recursos naturales.

El Municipio rinde cuentas de su gestion periddicamente a sus ciudadanos y

ciudadanas y a todos los ecuatorianos y ecuatorianas.

El Municipio establece una relacion horizontal, de aprecio y de respeto mutuo,

de confianza y colaboracién con sus ciudadanos.

Objetivos y metas para cada uno de los departamentos de la Municipalidad

Para el mejoramiento del Ambiente Organizacional existe la necesidad de que tanto

los directores, jefes departamentales y cada uno de los funcionarios conozcan con

claridad los objetivos y las metas de cada uno de los departamentos para de esta manera

todos direccionar sus actividades hacia un mismo fin, en vista que una de las

problematicas identificadas es la falta de comunicacion en lo que tiene que ver con la

camaraderia.

Tabla N. 28 Objetivos y metas departamentales

Alcantarillado

alcantarillado de calidad
y asegurar el

abastecimiento 'y la

AREA OBJETIVO META
Ofrecer a la ciudadania | Instalar redes y tuberias
agua otable con las respectivas guias
Agua Potable y ; P Y P J

y medidores en cada uno
de los domicilios del

canton.

75




Desarrollo Sustentable

distribucion como | Dotar de alcantarillado al
prioridad vital mediante | 80% de la poblacion
sus procesos técnicos, | Urbanay Rural
comerciales y
administrativos.

Contribuir al

Desarrollar, implementar
programas y proyectos
sustentables, solidarios,
educacionales,

culturales, deportivos de
salud, y comunitarios,
destinados a satisfacer
necesidades de asistencia
y promocion humana de
sectores y grupos de
atencion prioritaria y en

situacion de riesgo

mejoramiento  de la
calidad de vida de los
ciudadanos del canton y
cumplir con los estudios,
analisis y coordinacion
de la prestacion de
proyectos productivos en
materia de recursos y
equipamiento que cubran
la demanda y contribuir
asi al mejoramiento de la
calidad de vida de los

pobladores.

Patronato Municipal

Realizar  voluntariados
dirigidos a la proteccion

e inclusion econémica y

social, de los grupos
vulnerables, brindar
ayuda social y

econOmica a personas de
extrema pobreza del

cantoén.

Ejecutar proyectos
sociales en los cuales la
premisa sea lograr la
igualdad y la integracién
social de los grupos mas

vulnerables del cantén.

Avaluos y Catastros

Regular los avaltos de
terrenos y
construcciones, en el &rea

urbanay rural del canton,

Mantener actualizado el
catastro municipal con
informacién  confiable

que permitird promover
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de

cada uno de los predios y

mediante  catastro
poder darle informacién
oportuna al

contribuyente.

la eficiencia y capacidad
de

catastral y el

la administracion

fortalecimiento  técnico

de sus areas.

Turismo

Impulsar el desarrollo

turistico  sostenible 'y
sustentable, planteando
mecanismos Yy alternativas
para minimizar el impacto
ambiental de proyectos
turisticos que se ejecutan
Y que son necesarios para

el desarrollo de la ciudad.

Desarrollar turisticamente

al canton Pastaza.

Coordinacion

Desarrollo Institucional

de

Coordinar estrategias de la

institucion,  para la
optimizacion de
funcionamiento de las

dependencias municipales

y monitorear el
cumplimiento  de sus
objetivos.

Implementar nuevas
técnicas y
procedimientos

administrativos y

financieros que permita
GAD

cantonal como eje en la

consolidar  al
optimizacion adecuada
de los procesos que se
ejecutan en la
municipalidad y cumplir
con los estdndares e
indicadores de calidad e
instrumentos que
conlleven a la institucion
a la prestacion de un

servicio de calidad.
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Higiene y Salubridad

Asegurar  la  calidad
sanitaria e higiénica a
través del fomento de la
educacion para la
prevencion de
enfermedades

garantizando de este modo
que sus habitantes se
desenvuelvan en
adecuadas condiciones de

higiene.

Cubrir la demanda de los
usuarios al cien por
ciento y proporcionar
servicios eficiente vy
eficaz en cada una de las
administraciones dentro

de la direccion tales

como caja de rastro,
cementerio, terminal
terrestre, fumigacion,

recoleccion de desechos,
mercados y talleres

municipales.

Planificacion

Elaborar el plan de
desarrollo urbano, el plan
regulador y la realizacién
de estudios parciales de
desarrollo urbano por
intermedio de las
unidades de la
dependencia y la

coordinacioén directa con

las direcciones
relacionadas que
aseguren el correcto

desarrollo fisico de la

ciudad.

Realizar proyectos que
permitan el desarrollo
urbano y rural del cantén
Pastaza convirtiéndolo
en un territorio
fomentado como icono
en el contexto regional y
nacional en materia de

organizacion territorial.

Administrativa

Controlar los procesos
administrativos y
alinearlos
operativamente,

consolidando al talento

Implementar un sistema
administrativo funcional
e integral que permita
realizar un

mantenimiento
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humano idéneo vy
propiciar el uso optimo
metodologias y normas

administrativas.

preventivo y correctivo
de los bienes y elaborar
proyectos de estatutos,
normativas internas,
manuales e indicadores
de gestion del talento

humano.

Relaciones Publicas

Difundir ~ todos  los
programas y eventos que
realiza la Municipalidad
a fin de que los
ciudadanos esten
informados de la gestion

Municipal.

Desarrollar ~ campafias
informativas educativas
y estrategias
publicitarias, ademas
consolidar una gran
relacién con los medios
de comunicacion local y

nacional.

Asesoria Juridica

Asesorar al  Alcalde,
Consejo Cantonal y las
diferentes direcciones que
componen la estructura
organica del Municipio, a
que todo acto que emitan
0 realicen sea enmarcado
dentro de las leyes y sus

reglamentos.

Atender eficiente, eficaz y
agilmente con criterios
claros toda consulta en el
ambito juridico que le
realicen las diferentes
instituciones,  entidades
funcionarios municipales,

y ciudadania en general.

Secretaria General

Certificar el traspaso y

manejo de la
documentacion  oficial
que ingresa 'y se

proporciona  a los
usuarios internos vy

externos.

Mantener los tramites en
estado Optimo mediante
herramientas basicas que
permitan la consecucion
de esos servicios y
salvaguardar la
informacion que sirve

como herramienta en la
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administracion

municipal.

Sistemas

Dirigir la programacion
de las obras y servicios
de infraestructura a cargo
del municipio que se
ejecutan en el canton y
sus parroquias para el
beneficio de la
comunidad ya sean estos
a través de contratos, o
por administracion

directa.

Optimizar los recursos y
finiquitar eficientemente
la inversion de obra
publica de competencia
de la municipalidad a fin
de cubrir las principales
necesidades de vialidad
de infraestructura que la

comunidad necesita.

Ambiente

Detectar la degradacion
ajena al funcionamiento
natural de los ecosistemas
a través del manejo
participativo de la gestion
ambiental sostenible y
planteando mecanismos y
alternativas para
minimizar el impacto
ambiental de proyectos
turisticos que se ejecutan
Y que son necesarios para
la conservacion de los

ecosistemas naturales.

Evitar el deterioro de
calidad de los recursos
naturales del cantén y
preparar el instrumento
técnico que permita
controlar la problematica

de la contaminacion.

Financiero

Dirigir todos los procesos
financieros contables y
presupuestarios de la
instituciébn como drgano

asesor en materias de sus

Establecer y mantener
programas de control y
ejecucion, que garantice
la legalidad y eficiencia

del manejo
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competencias, conforme a
lineamientos y normas
preestablecidas y sujetas a

la ley.

presupuestario,

financiero y contable y su
uso Optimo para el logro
de los objetivos
institucionales en

materia econémica.

Obras Publicas

Dirigir la programacién de
las obras y servicios de
infraestructura a cargo del
municipio que se ejecutan
en el canton y sus
parroquias para el
beneficio de la comunidad
ya sean estos a traves de
contratos, 0 por

administracion directa.

Optimizar los recursos y
finiquitar eficientemente
la inversion de obra
publica de competencia
de la municipalidad a fin
de cubrir las principales
necesidades de vialidad
de infraestructura que la

comunidad necesita.

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: Laura Solano
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2. FODA Matriz de estrategias

Tabla N. 29 FODA

1. Capacidad de gestion del Gobierno Descentralizado.
2. Trabajo en beneficio de la comunidad

3. Capacitacion continua a los funcionarios pablicos
4. Implementacion de politicas Gubernamentales.

5. Salarios Unificados acordes a los cargos

1. Contratacion de profesionales no idéneo por influencia politica.

2. Inestabilidad laboral del personal de contrato

3. Retencion de tramites pendientes de otras administraciones

4. Estancamiento de los proyectos iniciados por otras administraciones

5. Cambios de Directores Departamentales por el ingreso de nuevas
administraciones.

6. Normativa externa cambiante.

1. Los jefes mantienen informado al
personal acerca de temas y cambios
importantes en el GAD cantonal.

2. Ofrecen capacitacion u otras formas de
desarrollo para crecer laboralmente.

3. Los jefes reconocen el buen trabajo y
el esfuerzo extra

4. Los jefes evitan el favoritismo

5. El personal esta orgulloso de decirle a
otros que trabajo en el GAD cantonal.

6. El personal tiene la oportunidad de
participar en  actividades que
benefician a la comunidad.

e Brindar capacitaciones al personal
administrativo
Fortalecer el compromiso y la confianza
de los clientes internos entre si
(servidores publicos) en el cumplimiento
de los procesos y estandares de calidad
exigidos en el sector pablico

e Impulsar estrategias de Incentivos

e Impulsar estimulos e incentivos para el
fortalecimiento de trabajo en equipo

Los jefes no son accesibles y no es facil hablar con ellos.

Los jefes no tienen una vision clara de hacia donde va el GAD cantonal y como lograrlo.

Los jefes cumplen solo a veces con sus promesas.

Los jefes solo a veces incentivan, consideran y responden genuinamente a ideas y

sugerencias.

Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.

No siempre existe un buen trato, independientemente de la posicién en el GAD cantonal.

Las personas utilizan la politiqueria y la intriga como forma de conseguir las cosas.

El GAD cantonal no tiene précticas que facilitan la asimilacion de personas

discapacitadas.

9. El personal no esta muy seguro de que su participacion hace una diferencia en el GAD
cantonal.

10. Las personas no estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo.

11.Las personas no se preocupan por los demas.

12.Cuando una persona ingresa no siempre se la hace sentir bienvenida.

13.Cuando un miembro del personal cambia de tarea o es transferido, no se lo hace sentir
€OmO en casa.

14.No siempre se puede contar con la colaboracion de los demas.

Eal e

o No o

e Reconocer al servidor del GAD cantonal como un cliente interno, lo que implica que él
sea un activo mas para la institucién

o Identificar y clasificar las necesidades del personal de cada uno de los departamentos

e Asegurar procesos efectivos que permitan el empoderamiento de cada una de las labores
por parte del personal

e Reconocimientos de manera sencilla pero muy significativa para las personas que
realizan trabajos eficientes y de calidad.

Fuente: Andlisis de factores internos y externos
Elaborado por: Laura Solano
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4.4 Seleccion de las estrategias de Mejora del Ambiente Organizacional

Con la finalidad de incrementar la percepcion positiva del ambiente de trabajo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Pastaza y de mejorar el
Ambiente Organizacional de las distintas areas, direcciones y coordinaciones ademas
de posicionar al Gobierno cantonal como una institucion donde exista un desempefio
de trabajo saludable y ambientalmente amigable se ha realizado un plan de mejora, el

que se ejecutara a partir del mes de octubre hasta diciembre de 2015 (4 meses).

El plan establece una serie de acciones como reuniones, talleres de trabajo,
capacitacion al personal, elaboracion de material impreso, difusion de mensajes por
medios digitales, entre otros. Entre los soportes comunicacionales escogidos se

utilizard medios afines a los funcionarios/as.

El plan ayudara a mejorar el Ambiente Organizacional y la cultura organizacional, que
permitira transformar el ambiente de trabajo en un excelente entorno laboral, ya que

un cliente interno satisfecho garantiza servicios de calidad a los clientes externos.

Tabla N. 30 Simbologia de diagramas de flujo
FIGURA NOMBRE DESCRIPCION

Limites: Expresa Inicio o Fin de un programa.

Circulo alargado

Operacion: Se utiliza cada vez que hay un cambio de item

Rectangulo

L Indica cual es el punto en el proceso en el cual se
Punto de decision: L
] debe tomar una decision.
Diamante

Documentacion:
Rectangulo con onda | Indica que el Output de una actividad, incluyd

en la parte inferior informacion registrada en un papel
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Almacenamiento:

Triangulo

Se utiliza cuando existe una condicion de
almacenamiento controlado y se requiere un
orden o una solicitud para el que item o la

persona pase a la siguiente actividad programada

Direccion de flujo:

Flecha

Denota la direccion y el orden que corresponden

a los pasos del proceso

Disco magnético

Almacenamiento en Disco Magnético.

Fuente: Rouré J. B., Mofiino M., Rodriguez (2002)
Elaborado por: Laura Solano
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4.4.1 Area Administrativa (Motivacion)

Tabla N. 31 Flujograma Motivacion

Jefe de la unidad de

Talento Humano

Funcionarios

Alcalde

Inicio
v
Verificar la existencia y|
Solicitud de P estado de los
Incentivos funcionarios candidatos

Posee
Caracteristicas

Revisién de informacion emitida |
por cada departamento

Son idéneos Si

Ingreso en la pagina

web

No

No

Registro e identificacion

v

Genera la autorizacion para
incentivos

)

"

Elaborado por: Laura Solano
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4.4.2 Area de Talento Humano (Tiempo en servicio y atencion a usuarios)

Tabla N. 32 Flujograma Tiempo de servicio

] Recepcion | Departamento o Director )
Usuario ) Técnico Alcaldia
Documentos asignado departamental
( Inicio )
\ 4
Entrega de
Documentos
Revi§ié_n del (| werificacion
tramite
A 4
Ingreso :
escrito [ M
A 4
Entregade |9 Lo
informe Recibe informe
A 4
Ingresode  — Oficio
solicitudes
\/_
Archivaoda | Despacho
tramite
> Ingreso de datos
L /Jy\
Autorizacion
Fin v

Elaborado por:

Laura Solano
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4.4.3 Area de Planificacion (Espacios adecuados)

Tabla N. 33 Flujograma Adecuacion de espacios

Usuario Recepcion de Técnicos Director Financiero Alcalde
Solicitud Departamental
( Inicio )
y
Entrega de
Documentos No
> Recepci(_’)n del Ll Verificacion JAutoriza’
tramite
\ 4 Si
Copia del 4—| Formulario
Formulario Elaborar un
Listado
\ 4
Informe de Lo
prioridades PRecibe informe
\ 4
Entrega informe ———
para revision
\/—

Notificaal |« Archiva la Dszsl?fiisgege
solicitante solicitud No Si aprobadas

/—

> <
Ingreso de datos
de solicitudes
aprobadas
Asignacion de
dinero
Fin

Elaborado por: Laura Solano
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Tabla N. 34 Area de Mejora 1 (Area Administrativa)

Elaborado por: Laura Solano

88

Los jefes no son accesibles y no es facil
hablar con ellos, dejando de lado al
personal de menor rango que no logran
expresar sus ideas abiertamente ante

sus jefes.

En primer lugar este problema es
causado por las diferentes obligaciones
que se les exige como directores, asi
como el hecho de que mantienen
constantes reuniones con los demas
directores.

Brindar accesibilidad comunicacional
entre los directores y los empleados y
trabajadores de cada uno de los
departamentos y areas.

Se pretende impulsar estrategias de
organizacion en cuestion de tiempos de
reuniones y atencion a los usuarios
internos y externos para que de esta
manera  alentar  los  esfuerzos
adicionales de los funcionarios
dirigidos a un objetivo.

Se espera que los empleados vy
trabajadores se integren
adecuadamente a sus obligaciones
laborales, con incentivos promovidos
por sus jefes inmediatos a través de la

comunicacion e informacion.



Tabla N. 35 Area de Mejora N. 2 (Area Administrativa)

Elaborado por: Laura Solano

89

Los jefes no tienen una vision clara
de hacia dénde va el GAD cantonal
y como lograrlo, teniendo como

base la falta de credibilidad interna.

El problema es causado por la falta
de una vision conjunta tanto para
trabajadores, empleados, jefes y
directores debido principalmente
por la falta de un modelo de gestion
interna.

Tener una vision que sea conocida
y asimilada por todos los
funcionarios del GAD cantonal de
Pastaza.

Reconocer al servidor del GAD
cantonal como un cliente interno,
lo que implica que él sea un activo
mas para la  institucion;
garantizando una fuerza laboral
estable.

Crear una vision laboral y sentido de
pertenencia por la labor realizada, de
esta manera se crea una estructura de
servicio en red generando valor al
servicio prestado



Tabla N. 36 Area de Mejora N. 3 (Area Administrativa)

Elaborado por: Laura Solano

90

Los jefes cumplen solo a veces con
sus promesas, por lo que los
funcionarios que se encuentran a su
cargo desconfian de sus jefes
inmediatos.

La principal causa es que muchos
de los jefes 'y directores
departamentales tratan de quedar
bien sin medir sus ofrecimientos.
Establecer reglas y politicas claras
que permitan a los funcionarios
confiar en la palabra de sus jefes
inmediatos.

Realizar talleres de socializacion
sobre las problematicas existentes
con el tema de credibilidad dentro
de cada uno de los departamentos
de la municipalidad.

Trabajar conjuntamente para crear
una vision con sentido de
pertenencia, para crear una
estructura de servicio de calidad.



Tabla N. 37 Area de Mejora N. 4 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano

RESPETO
Los jefes solo a veces incentivan, consideran y

responden genuinamente a ideas y sugerencias.

Este problema es causado principalmente por la
falta de valores internos, por lo que se establecieron
alternativas que deben ser  fomentadas
internamente.

Establecer actividades basadas en talleres
participativos que permitan la integracién de todos
los funcionarios con la finalidad de fortalecer las
relaciones interpersonales entre todos quienes
conforman parte del GAD cantonal de Pastaza.
Brindar capacitaciones al personal administrativo
de manera grupal apuntando a satisfacer
necesidades  asociadas, estilos  conductual,
resultados de diagnosticos, organizacionales,
planes estratégicos, etc., asi mismo de manera
continuada capacitaciones de corta duracion que se
podria realizar a través de cursos, seminarios,
talleres, conferencias, foros, congresos, etc.,
organizados directamente por entidades u
organismos diferentes, esta capacitacion debe ser
solicitada y autorizada por la primera autoridad
municipal quien otorgara aprobacion.

Contar con informacion que permita al GAD
municipal tomar medidas de mejora continua para
impulsar la calidad laboral dentro de la
municipalidad.

91



Tabla N. 38 Area de Mejora N. 5 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano

RESPETO
Las instalaciones no se encuentran acorde para
contribuir a un buen ambiente de trabajo,
generando desestabilidad emocional en sus
trabajadores.
Las causas que provocan la falta de motivacion
para el desempefio laboral son la poca coordinacion
entre los distintos departamentos debido
principalmente por sus distintas ubicaciones en lo
que compete a los departamentos de Cultura,
Hangares y los demas distribuidos en tres
diferentes sectores de la ciudad por lo que se
evidencia la falta de planificacion, para que se
empoderen de cada uno de ellos y los difundan
interna y externamente.
Sensibilizar a la primera autoridad para planificar
la edificacion de un nuevo Municipio en la ciudad,
con la finalidad de que todos se encuentren en un
mismo lugar, satisfaciendo las necesidades
Fortalecer el compromiso y la confianza de los
clientes internos entre si (servidores publicos) en el
cumplimiento de los procesos y estandares de
calidad exigidos en el sector pablico en base a
principios claros para el desarrollo de sus
actividades, contando con instalaciones acorde a
sus necesidades.
Optimizar la comunicacion y el liderazgo
impulsando un mejoramiento de sus instalaciones
con la finalidad de mejorar su perfil profesional, su
desempefio y el clima laboral
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Tabla N. 39 Area de Mejora N. 6 (Area de Talento Humano)

IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

No siempre existe un buen trato,
independientemente de la posicion en el GAD
cantonal.

La falta de motivacion genera desgano y falta de
compromiso en hacer las cosas bien por parte
del personal ya que consideran que necesitan
tener un buen trato por parte de los jefes
inmediatos, generando desbalance emocional en
empleados y trabajadores.

Plantear mecanismos que permitan motivar al
empleado en todas las acciones realizadas
Impulsar estimulos e incentivos para el
fortalecimiento de trabajo en equipo brindando
reconocimiento de los empleados que logren
conformar un equipo de trabajo que genere
resultados.

Reconocimientos de manera sencilla pero muy
significativa, por la labor desempefiada, ya que
para los trabajadores y empleados es gratificante
sentirse exaltados por un esfuerzo realizado.
Lograr que el personal que labora en el GAD
cantonal se sienta motivado por un buen trato y
que reconozcan su esfuerzo en el trabajo
desarrollado.

Ademas se pretende que sigan poniendo su
mejor esfuerzo y dedicacion en el desarrollo de
sus labores diarias.

Elaborado por: Laura Solano
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Tabla N. 40 Area de Mejora N. 7 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano
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IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

Las personas utilizan la politiqueria y la
intriga como forma de conseguir las
Ccosas.

La causa principal del problema es
debido especialmente a que los
directores y jefes departamentales son
cambiados constantemente e ingresan a
dedo por partidos o favores politicos.
Brindar asesoria y supervision continua
al personal de cada uno de los
departamentos del Gobierno cantonal
para disminuir los comentarios y dar a
conocer las potencialidades de quienes
forman parte de los cargos de libre
remocion.

Identificar las necesidades del personal
de cada uno de los departamentos, con la
finalidad de evitar comentarios que
perjudiquen al personal que labora en el
GAD cantonal.

Tener personal apoyado continuamente,
que sientan la seguridad de que contaran
con el apoyo, supervision y asesoria de
parte de sus jefes inmediatos para el
desarrollo de un trabajo de calidad con

calidez y compromiso.



Tabla N. 41 Area de Mejora N. 8 (Area de Planificacion)

Elaborado por: Laura Solano

IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

El GAD cantonal no tiene précticas que
facilitan la asimilacion de personas
discapacitadas.

La causa principal del problema es debido
especialmente a la falta de instalaciones
planificadas para personas con capacidades
especiales, asi como la ubicacion del GAD
cantonal, recordando que tiene tres
instalaciones en diferentes lugares de la
ciudad.

Disefiar estrategias que permitan brindar
servicios seguros y de calidad para personas
con capacidades especiales

Identificar las necesidades de las personas con
capacidades especiales con la finalidad de en
cuanto se planifique la construccion del nuevo
edificio del GAD cantonal se tome encuentra
todos los aspectos para brindar servicios
acordes de toda la ciudadania, asi como
también de los funcionarios que presentan
necesidades especiales.

Tener personal apoyado continuamente, que
sientan la seguridad de que contaran con el
apoyo, de sus jefes inmediatos para el
desarrollo de un trabajo de calidad con calidez

y compromiso.
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Tabla N. 42 Area de Mejora N. 9 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano
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ORGULLO

El personal no estd muy seguro de que
su participacion hace una diferencia en
el GAD cantonal.

La causa principal del problema es la
no aplicabilidad de la evaluacion del
desempefio dentro del Gobierno
cantonal, asi como la despreocupacion
por conocer las necesidades laborales
que presenta el personal.

Realizar un diagnostico del Ambiente
Organizacional en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Cantonal
de Pastaza, con la finalidad de conocer
las fortalezas y debilidades que se
presentan en el entorno laboral de la
institucion.

Brindar  capacitaciones  grupales,
apuntando a satisfacer necesidades
asociadas, estilos conductual,
resultados de diagnosticos, asi mismo
talleres, conferencias, foros, congresos,
etc., siempre teniendo una proyeccion
clara de brindar satisfaccion a los
usuarios internos del GAD cantonal.
Contar con informacion que permita al
personal del GAD municipal valorar su
trabajo y esfuerzo continuo en sus

puestos de trabajo.



Tabla N. 43 Area de Mejora N. 10 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano

ORGULLO
Las personas no estan dispuestas a dar mas de si para
hacer su trabajo, en vista que no son reconocidos sus

esfuerzos y dedicacion.

En todos los sectores laborales el personal debe ser
reconocido por un trabajo bien realizado, sin embargo
en el GAD cantonal no se realiza ningin tipo de
recompensas a los funcionarios en base a sus
resultados, que no necesariamente debe ser econdmica
sino mas bien motivacional que impulse al servidor a
seguir realizando un buen trabajo.

La falta de motivacion genera desgano y falta de
compromiso en hacer las cosas bien ya que consideran
que si hacen las cosas sean bien o mal igual les da a
los jefes inmediatos, generando inestabilidad y
mediocridad en el trabajo desarrollado.

Plantear mecanismos que permitan lograr motivar al
empleado en todas las acciones realizadas

Impulsar  estimulos e incentivos para el
fortalecimiento del trabajo en equipo brindando
reconocimiento de los empleados que logren
conformar un equipo de trabajo que genere resultados,
asi como también reconocer a los funcionarios que den
todo lo mejor de si mismos para generar resultados
positivos para la institucion.

Lograr que el personal que labora en el GAD cantonal
se sienta motivado y que reconozcan su esfuerzo en el

trabajo desarrollado.
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Tabla N. 44 Area de Mejora N. 11 (Area de Talento Humano)

Elaborado por: Laura Solano

CAMARADERIA

98

Las personas no se preocupan por los
demas identificandose problemas internos
de compafierismo que generan conflictos
y alteraciones en el ambiente

organizacional de la empresa municipal.

No siempre se puede contar con la
colaboracion de los demas.

El problema es causado por el poco
compromiso por parte de las autoridades
de turno por conocer el clima laboral de
sus empleados y trabajadores, asi como el
desinterés de los directores
departamentales por impulsar mejoras
dentro en el entorno laboral del personal a
su cargo.

Desarrollar un plan de mejora para
fortalecer el clima laboral de los
empleados y trabajadores del GAD
municipal.

Garantizar una fuerza laboral estable para
en base a la seguridad laboral puedan
desempefiar sus funciones sin envidias o
falta de colaboracidn entre los funcionarios.
Crear una vision laboral y sentido de
pertenencia por la labor realizada, de esta
manera se crea una estructura de servicio en

red generando valor al servicio prestado.



Tabla N. 45 Area de Mejora N. 12 (Area de Talento Humano)

CAMARADERIA
Cuando una persona ingresa no siempre se la

hace sentir bienvenida.

Cuando un miembro del personal cambia de
tarea o es transferido, no se lo hace sentir como
en casa.

La causa principal del problema es la no
aplicabilidad de estrategias de comparfierismo,
camaraderia, colaboracion, apoyo y por sobre
todo ambiente organizacional amigable, sin
discriminaciones ni distinciones.

Realizar un diagndstico sobre las necesidades de
los funcionarios con respecto al compafierismo
y camaraderia, con la finalidad de conocer las
fortalezas y debilidades que se presentan en el
entorno laboral de la institucion.

Fomentar actividades de convivencia entre todo
el personal en distintas fechas que permitan
vincular al personal y las actividades que
realizan para de esta manera dar a conocer los
objetivos, la misién y la vision institucional y de
esta manera todos colaboren para que el GAD
cantonal pueda brindar servicios de excelencia
con el apoyo y colaboracién de todos quienes
conforman el equipo de trabajo.

Contar con calidad laboral dentro de la
municipalidad, en base al trabajo en equipo.

Elaborado por: Laura Solano
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4.5 Planificacion y seguimiento de las acciones de mejora priorizadas

Tabla N. 46 Planificacion y priorizacion de las acciones de mejora

CREDIBILIDAD

Fortalecer el | Los jefes no son

compromiso y la = accesibles

confianza de los clientes e Los jefes no -
. o Crear una vision
internos entre si | tienen una .

. o - 10  laboral y sentido de
(servidores publicos) en | vision clara . |
- ) meses pertenencia por la

el cumplimiento de los e Los jefes .

i labor realizada
procesos y estandares de = cumplen solo a
calidad exigidos en el | veces con sus
sector publico promesas.

RESPETO

Reconocer al servidor e Los jefes solo a 3 Optimizar la |
del GAD cantonal como | veces meses comunicacion 'y el

un cliente interno, lo que | incentivan, liderazgo impulsando
implica que €l sea un | consideran vy principios como plan
activo mas para la  responden de mejora
institucion genuinamente a
ideas y
sugerencias.
elas

Identificar y clasificar
las  necesidades  del
personal de cada uno de

instalaciones no
contribuyen a
un buen
ambiente de
trabajo.

* No siempre
existe un buen
trato

los departamentos elas  personas
utilizan la

Reconocimientos de | politiqueria y la

manera sencilla  pero  intriga

muy significativa para e E| GAD

las personas que realizan | cantonal no

trabajos eficientes y de  tjene practicas

calidad.

que facilitan la
asimilacion  de
personas

discapacitadas.
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5

IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

Tener personal

meses apoyado

continuamente



ORGULLO

Asegurar procesos ePoca confianza 3 Lograr  que el
efectivos que permitanel | sobre el trabajo | meses personal se sienta
empoderamiento de cada | que realiza. motivado
una de las labores por eLas personas no
parte del personal estan dispuestas Contar con
4 a dar més de s. informacion que
Impulsar estrategias de permita al GAD
Incentivos municipal tomar
medidas de mejora
continua para
impulsar la calidad
laboral
CAMARADERIA
Brindar capacitaciones e Las personas no 12 Los empleados vy
al personal = se  preocupan | meses trabajadores a
administrativo por los demés. contrato se integren
e Cuando una adecuadamente a sus
Impulsar  estimulos e persona ingresa obligaciones
incentivos para el no siempre se la laborales
5 fortalecimiento de | hace sentir
trabajo en equipo bienvenida. Tener personal
e No siempre se apoyado
puede  contar continuamente
con la
colaboracién de
los demas.

Elaborado por: Laura Solano
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4.6 Plan de mejora del Ambiente Organizacional del GAD cantonal de Pastaza

Tabla N. 47 Plan de accién

Fortalecer el
compromiso y la
confianza de los
servidores
publicos
municipales en
el cumplimiento
de los procesos y
estandares  de
calidad exigidos
en el sector
publico
Reconocer  al
servidor del
GAD cantonal
como un cliente
interno, lo que
implica que él
sea un activo
mas para la
institucion

1. Promover principios claros para
el desarrollo de actividades.

2. Asegurar procesos efectivos que
permitan el empoderamiento de
cada una de las labores.

3. Capacitar al personal en cada
una de sus areas.

4. Capacitar al personal en
programas de manejo de conflictos
5. Evaluar el desempefio de los
empleados y trabajadores

1. Hacer que el empleado sea
reconocido por su esfuerzo y valor
dentro de la municipalidad

2.  Realizar  reconocimientos
publicos todos los dias lunes que
se retne el personal antes de
empezar la semana

3. Premiar 2 veces al afio a los
mejores empleados y trabajadores
en base a resultados

4. El responsable de cada
departamento reportard a la
Administracion  de  Talentos

Direccién de
Planificacion

Direccion

Administrativa y de
Recursos Humanos

Directores y jefes

departamentales.

Direccion

Administrativa y de
Recursos Humanos

Consejo cantonal

Inicio

Octubre 2014

Agosto 2015
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Final

Agosto 2015

Noviembre 2015

Humanos:
Directores
departamentales

Materiales para
socializacion

Humanos:
Concejales para
la aprobacion de

la propuesta.

Directores
departamentales

Materiales para
socializacion

Documentacion Director de
de respaldo de Planificacion
asistencia a
cursos de Director de
capacitacion y RRHH
evaluaciones del
personal
Respaldo
fotogréfico de
actividades
Respaldo Director de
fotografico de RRHH
actividades
Jefe de
comunicacion
social del GAD
Municipal



Identificar y
clasificar las
necesidades del
personal de cada
uno de los
departamentos

Reconocimiento
de manera
sencilla pero
muy
significativa
para las
personas  que
realizan trabajos
eficientes y de
calidad.

Humanos, los posibles candidatos

para ser reconocidos por su
trabajo.
5. El Director de cada

departamento sera el responsable
de que el personal a su cargo
reciba los incentivos para el mejor
desempefio de su puesto de
trabajo.

1. Publicar en la cartelera de la
municipalidad a los empleados y
trabajadores que han cumplido
satisfactoriamente su labor.

2. Extender certificados a los
trabajadores y empleados que
cumplan satisfactoriamente tareas
especificas encomendadas.

3. Promover un buzdn abierto al
publico para también calificar el
servicio que se brinda al publico
4. Impulsar la iniciativa del
empleado del mes para que exista
procesos de mejora continua

5. Agradecer por su lealtad
enviando notas estimulantes cada
mes a todo el recurso humano.

6. Dialogar con los funcionarios de
cualquier tema Yy agradecerles
personalmente por lo que realizan
en la Municipalidad cada mes.

7. Muestras de afecto como por
ejemplo una palmada en la

Direccion
Administrativa y de
Recursos Humanos

Noviembre 2015
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Mayor 2016

Humanos:
Directores
departamentales

Materiales para
socializacion

$ 100 Respaldo
fotogréafico de

actividades

Director de
RRHH

Jefe de
comunicacion
social del GAD
Municipal



Asegurar
procesos
efectivos  que
permitan el

empoderamient
0 de cada una de
las labores por
parte del
personal

Impulsar
estrategias  de
Incentivos

Brindar
capacitaciones
al personal
administrativo

espalda, un saludo cordial,
saludarlos por su nombre, cuando
la situacién asi lo amerite.

8. Envio de tarjetas por actitudes
que demuestren los funcionarios a
través de tarjetas de puntualidad,
eficiencia, respeto, colaboracion,
todos los meses.

1. Aprobaciéon de ausencia en
casos justificados.

2. Promoci6n interna.

3. Elevar la autoestima en base a
talleres

4. Dia de integracion, los cuales
sirven para alentar esfuerzos
adicionales  del  funcionario
dirigidos a un objetivo.

5.El jefe de cada departamento
sera el encargado de verificar los
resultados de las metas alcanzadas
por su personal

6. El jefe del departamento sera el
encargado de informar a la Unidad
de Administracion del Talentos
Humanos las metas alcanzadas
para su respectiva gratificacion

1. Aprobacion de ausencia en
casos justificados.

2. Promocidn interna.

3. Elevar la autoestima en base a
talleres

Direccién
Administrativa y
de Recursos
Humanos

Direccién
Administrativa y
de Recursos
Humanos

Mayo 2016

Enero 2015
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Agosto 2016

Diciembre 2015

Humanos:
Directores
departamentales

Materiales para
socializacion

Humanos:
Directores
departamentales

Materiales para
socializacion

$ 2.000 Documentacion
de respaldo de
asistencia a
talleres

Respaldo
fotografico de
actividades

$2.000 Documentacion
de respaldo de
asistencia a
talleres

Director de
RRHH

Director de
RRHH



Impulsar 4. Dia de integracion, los cuales Respaldo

estimulos e | sirven para alentar esfuerzos fotogréafico de
incentivos para = adicionales  del  funcionario actividades
el dirigidos a un objetivo.

fortalecimiento | 5.El jefe de cada departamento

de trabajo en  serd el encargado de verificar los

equipo resultados de las metas alcanzadas
por su personal
6. El jefe del departamento sera el
encargado de informar a la Unidad
de Administracion del Talentos
Humanos las metas alcanzadas
para su respectiva gratificacion

Elaborado por: Laura Solano
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4.7 Evaluacion y control del Plan de Mejora del clima laboral.

Objetivo General

Verificar por medio de herramientas especializadas el cumplimiento de los objetivos
del Plan de Mejora, principalmente la satisfaccion y motivacion del personal para

fortalecer la camaraderia en el Ambiente Organizacional.

Disefio de herramientas de evaluacion y control

1) Cuestionario de evaluacion de capacitaciones: Como herramienta de evaluacion
de talleres y capacitaciones se ha elaborado una guia de cuestionario, que se entregara
al final del mismo, para conocer como les parecio, esto con el fin de hacer una
evaluacion de cémo los participantes percibieron la capacitacion y hacer las mejoras

pertinentes.

Cuestionario para la evaluacion de capacitaciones

Se les pide contestar las siguientes preguntas que serviran para retroalimentar las
préximas capacitaciones y para beneficio del Gobierno Auténomo Descentralizado del

Canton Pastaza y el Recurso Humano del mismo.

Indicaciones: Sefale la respuesta que mas se ajuste a su criterio.

1 ¢ Qué le pareci6 la capacitacion?
Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

3 ¢Cbémo impartio la capacitacion el facilitador?

ooy

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Odou
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4 ;El facilitador fue claro en la exposicion?

Muy Bueno E]
Bueno (]
Regular )
Malo (]

5 ¢La metodologia utilizada en la capacitacion?

Muy Bueno [}

Bueno E]
Regular [j
Malo D

6 ¢Fue participativo el capacitador en la exposicion?

Muy Bueno [j
Bueno (]
Regular (]
Malo )

7 ¢El capacitador respondio con claridad sus inquietudes?

Muy Bueno [j
Bueno (]
Regular )
Malo (]

8 ¢Como le parecio el ambiente en la capacitacion?

Muy Bueno [j
Bueno E]
Regular [j
Malo (]

9 ¢Hubo dindmica en la capacitacién?

Muy Bueno ]

Bueno (]
Regular [j
)

Malo
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10 ¢Le parece a usted de suma importancia el tema para su desarrollo en sus actividades?
Muy Bueno D

Bueno D
Regular )
Malo D

11 ;Como manejo el capacitador el tema de (trabajo en equipo, motivacién, Recursos

Humanos)?
Muy Bueno D

Bueno )
Regular )
Malo D

Cuestionario de evaluacion del Ambiente Organizacional luego de aplicar la

propuesta

Con el objetivo de determinar la forma como el individuo percibe su trabajo, en temas
de credibilidad, respeto, imparcialidad — justicia, orgullo y camaraderia. Para lo cual
se ha creado un modelo de cuestionario del clima laboral dirigido al personal del

Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn Pastaza.
Cuestionario de evaluacion del clima laboral del GAD del cantén Pastaza

Instrucciones: Sirvase completar este encuesta, la informacion obtenida servira para
conocer el nivel de satisfaccion de los empleados. Las respuestas seran tratadas de

forma confidencial y anonima. Por favor utilice la siguiente escala para responder:

1. Siempre

2. Casi siempre
3. A veces

4. Casi nunca

5. Nunca

N/A No aplica
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1.  El Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Pastaza en general:

¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la institucion?

¢Le gusta trabajar en esta institucién?

¢Se siente orgulloso de pertenecer a ella?

¢Es usted consciente de lo que aporta a la institucion?

¢Se siente integrado a la Municipalidad?

¢Se siente actualmente motivado por la Municipalidad?

2. Sobre su puesto de trabajo

¢Su jefe o jefes le tratan bien, con amabilidad?

¢Su jefe o jefes son demasiado exigentes en su trabajo?

¢Se lleva usted bien con sus compafieros de trabajo?

¢Considera que sus compafieros son sus amigos?

3. Sobre su puesto en la institucion

¢Esta en relacién con la experiencia que usted posee?

¢Puede contribuir con ideas nuevas?

¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo?

¢Existen posibilidades de movilizacion en la institucion?

4. Reconocimiento

¢Considera que realiza un trabajo Gtil para la institucion?

¢Se dan promociones laborales en base a resultados?

¢ Cree que existe igualdad de oportunidades?
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5. Remuneracion

¢Considera que su trabajo esta bien remunerado?

¢Su sueldo esta de acuerdo con su puesto de trabajo?

¢ Cree que su sueldo es el adecuado en esta situacion econémica
que se encuentra el pais?

6. Condiciones Ambientales

¢ Tiene suficiente luz en su puesto de trabajo?
¢Su puesto de trabajo le resulta comodo?
¢La temperatura es la adecuada?

¢El cuidado de los servicios higiénicos es el adecuado?
Cuadro comparativo de metas
Se ha disefiado un cuadro comparativo de metas, en el cual se detallan las metas
propuestas y las alcanzadas, con el objetivo de llevar un control de los resultados

obtenidos trimestralmente.

Tabla N. 48 Matriz de evaluacion

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
PASTAZA
FECHA:
DEPARTAMENTO:
Mes/ Valores Meta propuesta =~ Meta Alcanzada Diferencia
Enero

Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio

Julio
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Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre

Diciembre

Responsables:

Direccion de Talento Humano: Sera la responsable de cumplir con la etapa de

evaluacion y control.

Director y Jefe de cada Departamento: Quienes proveeran la informacion necesaria
para identificar los resultados y seran los encargados de verificar el cumplimiento de
objetivos de las metas propuestas.

Andlisis de resultados

Con el objetivo de conocer los resultados de la implementacién de la propuesta, a

continuacidn se detallan los siguientes medios:

1) Informe de resultado del Ambiente Organizacional

Los resultados permitirdn conocer la satisfaccion de los servidores publicos hacia su
trabajo y la Municipalidad, mostrando si la implementacion del Plan de mejora ha sido
efectiva, para motivar al funcionario a permanecer mas tiempo en la institucion.

Reporte de metas alcanzadas

Este reporte permitird conocer los resultados de las metas alcanzadas por los
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servidores, durante y después de la implementacion del plan, y mostrar que tan efectivo
ha sido la implementacion para alcanzar los objetivos de la Municipalidad.

Retroalimentacion

A partir de los resultados de la implementacion del plan se podra ir mejorando sus
imperfecciones y fortaleciéndolo con el impulso de nuevas estrategias, conociendo las
interrogantes de las diferentes etapas, e ir poniendo soluciones o alternativas que

permitan cumplir con el objetivo propuesto.

Tabla N. 49 Prevision de la evaluacion de la propuesta

¢A quién? Funcionarios del GAD cantonal de
Pastaza
¢Por qué? Porque se necesita mejorar el Ambiente
Organizacional del gobierno cantonal
¢Para qué? Para medir el nivel de satisfaccion del
recurso humano.
¢ Qué? Desempefio y grado de pertenencia del
Recurso Humano.
¢Quién? La investigadora y los Funcionarios
¢ Cuando? Desde Octubre del 2014
¢ Coémo? A través de indicadores de gestion
¢Con qué? Cuestionario.
¢En dénde? GAD Municipal de Pastaza

Fuentes de informacion

Primaria

Indicadores

Cuantitativos y cualitativos.

Elaborado por: Laura Solano

6. Indicadores

. Flexibilidad: las medidas para facilitar la conciliacion laboral y familiar pueden

mejorar 0 no la satisfaccion en el trabajo
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Responsabilidad: la posibilidad de desarrollo autonomo del trabajo pero
contando con un apoyo cuando Sea necesario

Recompensa: se valora el salario, los beneficios sociales y la igualdad interna y
externa.

Metas: la existencia de objetivos individuales y en equipo asi como el
reconocimiento de los logros.

Entorno fisico de trabajo: una prevencion de riesgos laborales correcta y un
mantenimiento de las instalaciones adecuado.

Sentido de pertenencia y espiritu de equipo: la unién y la cooperacion son
fundamentales para el trabajo en equipo.

Mando: un liderazgo apoyado en la motivacién laboral de los empleados y la

comunicacion respetuosa.
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CONCLUSIONES

Al analizar diferentes bibliografias se ha logrado fundamentar tedricamente el
contenido cientifico de la investigacion, dentro de la cual se establece la importancia
del ambiente organizacional, determinada por varios autores y que permiten acceder a
informacidn sobre credibilidad, el respeto, la imparcialidad — justicia, el orgullo y la
camaraderia, que permiten conocer de mejor manera las bases en las cuales se asienta

el desarrollo de la investigacion.

La metodologia utilizada en el desarrollo del Plan de mejora para fortalecer el
Ambiente organizacional para el GAD cantonal de Pastaza, se la desarrollé
adecuadamente, ya que se aplicaron encuestas que permitieron conocer que no se han
establecido principios para mejorar los &mbitos de credibilidad, respeto, imparcialidad
— justicia, orgullo y camaraderia, es de esta manera identificar las principales
necesidades del personal destacando el fomento de politicas, objetivos y metas por
cada uno de los departamentos para asi ayudar a mejorar el Ambiente Organizacional
del GAD cantonal, es por esto que el plan de mejora es una base fundamental para
impulsar estrategias que ayuden al personal a mejorar sus ambientes de trabajo no solo
fisicos sino psicoldgicos en base a recompensas y motivacion en base al cumplimiento

de metas y objetivos planteados.

En base a las encuestas se determino que los jefes no son accesibles y no es facil hablar
con ellos, ademas de que no tienen una vision clara de hacia donde va el GAD cantonal
y como lograrlo, por lo que cumplen solo a veces con sus promesas y rara vez
incentivan, consideran y responden genuinamente a ideas y sugerencias. Por otra parte
se analiza que las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo, por lo que
se destaca ademas que no siempre existe un buen trato, independientemente de la
posicion en el GAD cantonal, sefialando que las personas utilizan la politiqueria y la
intriga como forma de conseguir las cosas, identificando la falta de practicas que
facilitan la asimilacién de personas discapacitadas, teniendo un personal que no esta

muy seguro de que su participacion hace una diferencia en el GAD cantonal, poir lo
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que no estadn dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo, identificAndose

individualismos sin brindar su apoyo hacia los demas.

Se realizo el plan de mejora con actividades que potenciarian el trabajo de los
funcionarios de la municipalidad, estableciendo plazos y actividades a cumplirse con
un presupuesto aproximado que puede ser manejable para las autoridades de la
institucion, teniendo como baje el fortalecimiento del clima laboral y evaluando

continuamente el desarrollo de la propuesta.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fundamentar tedricamente aspectos que permitan fortalecer la
credibilidad, el respeto, la imparcialidad — justicia, el orgullo y la camaraderia, para
conocer de mejor manera las bases en las cuales se asienta el desarrollo de un adecuado

Ambiente Organizacional.

Es importante trabajar en cursos de capacitacion para impulsar planes de mejora para
fortalecer el Ambiente Organizacional para el GAD cantonal de Pastaza, con una base
fundamental para impulsar estrategias que ayuden al personal a mejorar sus ambientes
de trabajo no solo fisicos sino psicologicos en base a recompensas y motivacion en

base al cumplimiento de metas y objetivos planteados.

Mejorar la accesibilidad de los funcionarios y crear una actitud positiva ante todos
quienes forman parte de los clientes internos y externos, diagnosticando
periddicamente el Ambiente Organizacional que se vive en la municipalidad y de esta
manera proponer estrategias de mejora continua del personal que labora en el Gobierno

cantonal.

Impulsar evaluaciones del desempefio asi como necesidades del personal para de esta
manera los Directores y jefes departamentales se empoderen del trabajo en funcion del
cumplimiento de metas y objetivos pero siempre en conjunto y apoyo continuo a sus
empleados y trabajadores, cumpliendo con las estrategias de motivacion y apoyo al

personal propuestas en todo momento.
Se recomienda aplicar el plan de mejoramiento con la finalidad de aplicar las

estrategias planteadas para promover un avance significativo en el desempefio de los

empleados y trabajadores del Gobierno cantonal de Pastaza.
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ANEXQOS

Anexo N° 1 Formato de encuesta aplicada a Directores, jefes, empleados y

trabajadores del GAD cantonal de Pastaza

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
LICENCIATURA EN SECRETARIADO GERENCIAL

Objetivo.-Analizar los instrumentos que utiliza el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Pastaza, mediante un diagndstico situacional de la
institucion, para medir de esta manera el clima laboral del mismo.

Instructivo

o Por favor lea cuidadosamente todas las preguntas de este cuestionario.

o Conteste todas las preguntas con sinceridad.

o Elija una sola alternativa de respuesta y marque la misma con una X.

CREDIBILIDAD
1.  Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios importantes
en el GAD cantonal.
a. Siempre [ ]
b. Aveces [ ]

c. Nunca E]

2. Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos.

a. Siempre E]
b. A veces D

¢c. Nunca E]

3. Los jefes tienen una visidn clara de hacia dénde va el GAD cantonal y como
lograrlo.

a. Siempre D
b. A veces E]

c. Nunca D
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4.  Los jefes cumplen con sus promesas.
a. Siempre [ ]
b. Aveces [ ]
¢. Nunca (]
RESPETO
1. Me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer
laboralmente.
a. Siempre D
b. A veces D
c. Nunca (]
2. Los jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra.
a. Siempre [ |
b. Aveces [ ]
c. Nunca (]
3. Los jefesincentivan, consideran y responden genuinamente a nuestras ideas
y sugerencias.
a. Siempre E]
b. Aveces [ ]
c. Nunca (]
4. Nuestras instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.

a. Siempre [ ]
b. A veces E]

c. Nunca D

IMPARCIALIDAD - JUSTICIA

1.

Recibo un buen trato, independientemente de mi posicién en el GAD

cantonal.

a. Siempre [ ]
b. Aveces [ ]

c. Nunca E]
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2. Los jefes evitan el favoritismo
a. Siempre [ |
b. Aveces [ ]
¢. Nunca )
3. Las personas evitan la politiqueria y la intriga como forma de conseguir las
cosas.
a. Siempre D
b. A veces D
c. Nunca D
4.  El GAD cantonal tiene préacticas que facilitan la asimilacion de personas
discapacitadas.
a. Siempre D
b. A veces D
c. Nunca D
ORGULLO
1.  Siento que mi participacion hace una diferencia aqui.
a. Siempre [ ]
b. Aveces [ ]
c. Nunca )
2. Aqui, las personas estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo.
a. Siempre [ |
b. Aveces [ ]
c. Nunca )
3.  Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo aqui.
a. Siempre [ |
b. Aveces [ ]
c. Nunca )
4.  Aqui, tengo oportunidad de participar en actividades que benefician a la

comunidad.

a. Siempre [ |
b. A veces D

c. Nunca D
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CAMARADERIA

1. Aqui las personas se preocupan por los demas.
a. Siempre [ ]
b. Aveces [ ]

c. Nunca E]

2. Cuando una persona ingresa se la hace sentir bienvenida.

a. Siempre [j

b. A veces [j

¢c. Nunca E]

3. Cuando un miembro del personal cambia de tarea o es transferido, se lo

hace sentir como en casa.

a. Siempre [j
b. Aveces [ ]

c. Nunca [j

4. Puedo contar con la colaboracién de los demas.

a. Siempre [ |
b. Aveces [ ]

c. Nunca [j

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo. N. 2 Programa de Incentivos de acuerdo la Ley Organica de Servicio
Publico

Capitulo VI DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.-

Es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos
armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto. La evaluacion se fundamentara en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la
consecucion de los fines y propositos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado por
todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el

articulo 3 de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El Ministerio de Relaciones Laborales
y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y
administraran un sistema periddico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de
estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad
con el reglamento que se expedira para tal propdésito. Planificacion y administracion
que deberd ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos

constitucionales correspondientes.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se
sujetard a la siguiente escala de calificaciones: a) Excelente; b) Muy Bueno; c¢)

Satisfactorio; d) Regular; vy, e) Insuficiente.
En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico deberd conocer los

objetivos de la evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que

desempefia. Los instrumentos disefiados para la evaluacion del desempefio, deberan
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ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo
realizar sus observaciones por escrito. Los resultados de la evaluacion serén
notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo de ocho dias, quien podra
solicitar por escrito y fundamentalmente, la reconsideracion y/o la recalificacion;
decision que corresponderd a la autoridad nominadora, quien deberd notificar por
escrito a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la resolucion
correspondiente. El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado
por tres servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan

intervenido en la calificacién inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio.- La evaluacion del
desempefio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo
sefialado en los articulos 1 y 2 de esta Ley. La evaluacion del desempefio servira de

base para:

a) Ascenso y cesacion; y,
b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacién,

capacitacion e instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion.- La servidora o servidor que obtuviere la
calificacion de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario

administrativo que se efectuara de manera inmediata.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, serad
nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la
calificacion de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el
respectivo sumario administrativo que se efectuara de manera inmediata. Posteriores
evaluaciones deberan observar el mismo procedimiento. La evaluacién la efectuara el
jefe inmediato y serd revisada y aprobada por el inmediato superior institucional o la
autoridad nominadora. La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno

o satisfactorio, sera considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos,
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priorizando al mejor calificado en la evaluacion del desempefio. Estas calificaciones
constituiran antecedente para la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir
recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos
humanos. La evolucién por desempefios también lo encontramos en la Ley Organica

de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

Art. 19.- De la periodicidad.- La evaluacion del desempefio, se la efectuara dos veces
al afo; cada periodo de evaluacion tendra una duracion de cinco meses. Despues de
cada periodo de evaluacion se tendrd hasta un mes para calificar a los evaluados,
procesar la informacién, conformar los comités de reclamos de evaluacion,
retroalimentar los resultados con el evaluado y fijar las metas para el siguiente periodo

de evaluacion.

Para el desarrollo de la estrategia de Promocion Interna se toma como referencia a la

Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

De acuerdo a la LOSCCA:
Capitulo 111 DEL TRASLADO, TRASPASO Y CAMBIO ADMINISTRATIVO

Art. 35.- Del traslado administrativo.- Se entiende por traslado administrativo al
movimiento, debidamente motivado, de la servidora o servidor publico de un puesto a
vacante, de igual clase y categoria o de distinta clase pero de igual remuneracion,
dentro de la misma entidad y que no implique cambio de domicilio.

Art. 36.- Condiciones para traslados.- Los traslados de un puesto a otro podran ser

acordados por la autoridad nominadora, siempre y cuando:
a) Ambos puestos tengan igual remuneracion; vy,

b) La candidata o el candidato al traslado cumpla los requerimientos para el puesto al

cual va a ser trasladado.
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Art. 37.- Del traspaso de puestos a otras unidades o instituciones.- La autoridad
nominadora, previo informe técnico de la unidad de administracion del talento
humano, podrd autorizar el traspaso de puestos, con la respectiva partida
presupuestaria, de una unidad administrativa a otra, dentro de la misma institucion.
Para el traspaso de puestos con su respectiva partida presupuestaria a otra entidad,
institucion, organismo o persona juridica de las sefialadas en el articulo 3 de esta ley,
ademas del informe técnico de la unidad de administracion del talento humano, se
requerira dictamen presupuestario del Ministerio de Finanzas si ello implica aumento
de la masa salarial o gasto corriente de la entidad y la aprobacion del Ministerio de
Relaciones Laborales. Cuando se trate de traspasos de puestos cuyos presupuestos
pertenecen a categorias presupuestarias diferentes, (entidades auténomas,
descentralizadas, banca publica instituciones publicas etc.) se procedera a trasferir el
puesto con la partida presupuestaria correspondiente, asi como los recursos
presupuestarios que financian los gastos de personal del citado puesto, en los montos
y valores que se encuentren contemplados hasta el final del periodo fiscal en el
presupuesto de la entidad de origen. La entidad receptora del puesto estara obligada a
incluir el respectivo financiamiento en su presupuesto institucional a partir del periodo

fiscal siguiente.

Art. 38.- Del cambio administrativo.- Se entiende por cambio administrativo el
movimiento de la servidora o servidor publico de una unidad a otra distinta. La
autoridad nominadora podra autorizar el cambio administrativo, entre distintas
unidades de la entidad, sin que implique modificacién presupuestaria y siempre que se
realice por necesidades institucionales, por un periodo maximo de diez meses en un
afio calendario, observandose que no se atente contra la estabilidad, funciones y
remuneraciones de la servidora o servidor. Una vez cumplido el periodo autorizado la

servidora o servidor deberd ser reintegrado a su puesto de trabajo original.
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Anexo N. 3 Anélisis de factores Internos y Externos

Anadlisis Externo

Tabla N. 50 FODA

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Contratacion de profesionales no idéneo
e Capacidad de gestion del ) ) o
por influencia politica.
Gobierno Descentralizado.
e Inestabilidad laboral del personal de
e Trabajo en beneficio de la
) contrato
comunidad
o ) e Retencion de tramites pendientes de otras
e Capacitacion continua a los . )
_ ) ) administraciones
funcionarios publicos
e Estancamiento de los proyectos iniciados
e Implementacion de politicas o )
por otras administraciones
Gubernamentales.
e Cambios de Directores Departamentales
e Salarios Unificados acordes a ) o )
por el ingreso de nuevas administraciones.
los cargos ) _
o Normativa externa cambiante.

Andlisis Interno

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Los jefes mantienen informado | ¢ Los jefes no son accesibles y no es facil
al personal acerca de temas y hablar con ellos.
cambios importantes en el | e Los jefes no tienen una vision clara de hacia
GAD cantonal. donde va el GAD cantonal y como lograrlo.
e Los jefes cumplen solo a veces con sus

promesas.

e Ofrecen capacitacion u otras | ¢ Los jefes solo a veces incentivan,
formas de desarrollo para consideran y responden genuinamente a

crecer laboralmente. ideas y sugerencias.
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Los jefes reconocen el buen
trabajo y el esfuerzo extra.

Los jefes evitan el favoritismo

El personal estd orgulloso de
decirle a otros que trabajo en el
GAD cantonal.

El personal tiene la
oportunidad de participar en
actividades que benefician a la

comunidad.

Las instalaciones contribuyen a un buen

ambiente de trabajo.

No siempre existe un buen trato,
independientemente de la posicion en el
GAD cantonal.

Las personas utilizan la politiqueria y la
intriga como forma de conseguir las cosas.
El GAD cantonal no tiene practicas que
facilitan la asimilacion de personas
discapacitadas.

El personal no estd muy seguro de que su
participacion hace una diferencia en el
GAD cantonal.

Las personas no estan dispuestas a dar mas

de si para hacer su trabajo.

Las personas no se preocupan por los
demas.

Cuando una persona ingresa no siempre se
la hace sentir bienvenida.

Cuando un miembro del personal cambia
de tarea o es transferido, no se lo hace sentir
COMO en casa.

No siempre se puede contar con la

colaboracion de los demas.
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