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Palabras claves:
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Resumen: Introducción: la presente investigación trata sobre como
el clima laboral afecta el cumplimiento de metas del Gad La Libertad,
para ello se determinaron las problemáticas que afectan su funcio-
namiento, como son: personal desmotivado, no se les considera sus
tı́tulos académicos para el cargo que ostentan, no existe una adecuada
relación sueldo-carga laboral, persecución laboral sino se encuen-
tran alineados a las polı́ticas y procedimientos de las autoridades de
turno. Objetivos: determinar de qué manera el clima laboral afecta
el cumplimiento de las metas del GAD Municipal del cantón La Li-
bertad provincia de Santa Elena. Metodologı́a: la metodologı́a para
utilizar para la recolección de información fue cuantitativa a través
de encuestas, las que fueron aplicadas a 249 trabajadores de la insti-
tución, obteniendo respuestas claras y concretas sobre los problemas
actuales; por ende, su desempeño y desenvolvimiento. Resultados:
se establecieron las correlaciones que existen en las hipótesis plan-
teadas, como es liderazgo, comunicación, implementación de estra-
tegias junto al cumplimiento de metas del personal que labora en
el Gad La Libertad, siendo correlaciones positivas altas y medias.
Conclusiones: La investigación permitió establecer las correlaciones
existentes entre las variables liderazgo, comunicación, implementa-
ción de estrategias con el cumplimiento de metas, determinando que
se encuentran estrechamente relacionadas la una con la otra. Área de
estudio general: Administración. Área de estudio especı́fica: Clima
Organizacional. Tipo de artı́culo: Revisión bibliográfica sistemática.

Keywords: Work
environment, com-
munication, commit-
ment, performance,
leadership.

Abastract: Introduction: This research deals with how the work en-
vironment affects the fulfillment of the goals of Gad La Libertad, for
this purpose the problems that affect its operation were determined,
such as: unmotivated personnel, their academic degrees are not consi-
dered for the position they hold, there is no adequate salary-workload
relationship, labor persecution if they are not aligned with the policies
and procedures of the authorities on duty. Objectives: To determine
how the work environment affects the fulfillment of the goals of the
Municipal GAD of the canton of La Libertad, province of Santa Ele-
na. Methodology: The methodology to be used for the collection of
information was quantitative through surveys, which were applied to
249 workers of the institution, obtaining clear and concrete answers
about the current problems; therefore, their performance and
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development. Results: The correlations that exist in the hypotheses
were established, such as leadership, communication, implementation
of strategies together with the fulfillment of goals of the personnel
who work at Gad La Libertad, being high and medium positive corre-
lations. Conclusions: The research allowed us to establish the existing
correlations between the variable’s leadership, communication, im-
plementation of strategies with the fulfillment of goals, determining
that they are closely related to each other. General area of study: Ad-
ministration. Specific area of study: Organizational Climate. Type of
article: Systematic bibliographic review.

1. Introducción

El clima laboral en una empresa es de suma
importancia, debido a que influye de mane-
ra directa en el rendimiento del personal, si
el ambiente de trabajo es positivo permite
contar con trabajadores dispuestos y predis-
puestos al cumplimiento de sus actividades.
En el Gad La Libertad en la actualidad el
personal no presenta esta predisposición, de-
bido a diferentes circunstancia que generan
malestar e incertidumbre en su personal, si-
tuaciones como el incumplimiento en el pa-
go de los salarios, meses de retraso en las
horas extras, el no pago de las obligacio-
nes como patrono ante el IESS, provocan
que el personal no pueda tener el derecho a
recibir medicina, además de no poder reali-
zar prestamos quirografarios, han originado
un malestar general no solo en el personal
obrero, sino también en el administrativo.

Es importante manifestar que además de las
situaciones antes mencionadas, existe per-
secución y hostigamiento laboral hacia los
empleados que no se adaptan a las polı́ti-
cas e ideologı́as que tiene la administración

entrante, por lo que buscan la manera en
la que los empleados desistan de sus pues-
tos de trabajo o reubicándolos a otras áreas
donde los horarios son poco flexibles, car-
gas laborales pesadas, y las condiciones son
poco favorables para el trabajador. El perso-
nal no puede manifestar ni expresar su in-
conformidad sea por cualquier red social o
comentarlo con otro compañero de trabajo,
porque de forma inmediata se toman accio-
nes contra dicho trabajador, por otra parte,
cabe señalar que no existe una adecuada re-
lación entre el sueldo y la responsabilidad
laboral, los sueldos son muy bajos, no se
considera el nivel académico del trabajador,
existen trabajadores que entran a trabajar sin
los conocimientos debidos, con nula expe-
riencia en el área y perciben sueldos más
altos que el personal que tiene mucha mayor
experiencia en el área y puesto de trabajo en
la entidad.

La ausencia de capacitaciones se da a no-
tar en la manera en cómo el personal brinda
sus servicios a la ciudadanı́a, al no brin-
dar soluciones rápidas y oportunas antes los
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requerimientos de los usuarios quienes acu-
den al GAD en busca de una solución a su
problema y terminan de la misma manera
en la que llegaron, sin haber recibido una
solución oportuna a su problema. El llevar
años sin haber recibido capacitaciones en
temas relacionados a sus puestos de trabajo,
ha provocado un desconocimiento general
en cuanto a normativas vigentes que puedan
aplicarse para dar una solución a los diferen-
tes problemas que presenta la ciudadanı́a.

Todas las situaciones mencionadas han dado
paso a que la ciudadanı́a deje de confiar en
la institución, perjudicando la imagen que
tiene la entidad y a su vez la administración
hacia toda la colectividad. Todo lo anterior-
mente mencionado ha dado paso que para el
desarrollo de la presente investigación sea
necesario conocer conceptos básicos sobre
las variables clima laboral y liderazgo, los
que permitieron adquirir conocimientos que
fueron aplicados a la realidad de la investiga-
ción, los cuales se detallan a continuación:

1.1 Clima laboral

De acuerdo con Limones & Tigrero (2023),
se conoce como clima laboral al conjunto
de caracterı́sticas que se encuentran en el
entorno que rodea a los trabajadores, en el
medio ambiente institucional u organizacio-
nal que marca una diferencia significativa de
una organización, empresa, convirtiéndose
en el reflejo del comportamiento de men-
cionada empresa.

El clima laboral radica en conservar una sa-
tisfacción en los trabajadores y servidores,
por medio de la aplicación de estrategias

que permitan cumplir las metas estableci-
das por la entidad, esto permite mejorar la
estabilidad dentro del trabajo y se sientan
satisfechos en el cumplimiento de sus fun-
ciones.

El ambiente o clima de trabajo se compone
de todos los elementos o factores que pue-
den influir en la actividad laboral ya sea una
oficina, fabrica o empresa. Cada vez existe
mayor interés y preocupación de las empre-
sas porque exista un clima laboral positivo,
ya que este es clave para que los trabajado-
res no solo produzcan más, sino que también
los espacios sean seguros, con condiciones
fı́sicas del ambiente confortable. Lo anterior
también favorece a las relaciones interperso-
nales entre supervisores, jefes y trabajadores
sean empáticas y propositivas, que exista un
sentido de pertenencia entre los empleados
hacia su espacio de trabajo y con ello exis-
ta satisfacción y menos inseguridad laboral
(Sarmiento et al., 2023).

Para Navarrete et al. (2023) la perspectiva
individual que se tiene sobre el ambiente la-
boral en una entidad, ası́ como la descripción
de sus propiedades guarda similitud a la per-
cepción y descripción de las propiedades de
una persona. El ambiente de trabajo puede
ejercer sobre la persona un control relativo
e intenso, promoviendo el orden, normas y
reglamentos.

a) Factores que influyen en el clima labo-
ral

La forma en que el trabajador per-
cibe su ambiente de trabajo.
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Los instrumentos que reconoce en
relación con estos resultados de
su trabajo.

Las expectativas de que diferen-
tes metodologı́as de trabajo, es-
fuerzos, estrategias, conduzcan a
determinados resultados, también
influyen sobre su conducta labo-
ral y actitudes hacia su trabajo y
organización.

La valencia que atribuye a resulta-
dos determinados que espera co-
mo fruto de su esfuerzo.

b) Elementos del clima laboral

La estructura con sus macro y mi-
cro dimensiones.

Liderazgo, poder, polı́ticas, in-
fluencias, estilo.

El aspecto individual de los em-
pleados en el que se consideran
percepciones, actitudes, valores,
personalidad, estrés, aprendizaje,
que pueda sentir el empleado en
la organización.

Los grupos dentro de la organiza-
ción, su estructura, papeles, nor-
mas, procesos, cohesión.

Además, se menciona que existen dife-
rentes tipos del clima laboral, entre los
que se mencionan:

c) Clima laboral autoritario

Se considera como clima autoritario al
ámbito en el cual las autoridades no

confı́an en sus trabajadores, la gran ma-
yorı́a de las decisiones son tomadas en
la cima de la institución, el personal
trabaja y percibe en una atmosfera de
temor, las interacciones entre los su-
bordinados y superiores se rigen basa-
dos en el miedo y la comunicación solo
se da a manera de indicaciones (Buk,
2022).

d) Clima laboral autoritario paternalista

Este tipo de clima genera cierta con-
fianza entre los subordinados y la di-
rección, se establece en base al miedo,
mientras que la comunicación solo se
suscita en forma de instrucciones, exis-
tiendo confianza en los empleados y los
altos mandos. Usualmente las decisio-
nes son tomadas en la cima, en algu-
nas ocasiones son tomadas en niveles
inferiores, las recompensas y castigos
son métodos utilizados para incentivar
a los trabajadores. Para este tipo de cli-
ma la dirección juega con las necesida-
des sociales del personal, dando la idea
que trabajan en un ambiente estable y
muy estructurado (Gallardo & Lastra,
2022).

e) Clima laboral consultivo

Los altos mandos tienen confianza en
su personal, a pesar de que las deci-
siones se toman en la cima, los em-
pleados pueden hacerlo en los niveles
más bajos, se motiva a los trabajado-
res mediante el uso de castigos oca-
sionales y recompensas, se satisfacen
las necesidades de estima y prestigio,
existiendo interacción entre las partes.
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La administración es basada en obje-
tivos alcanzables, percibiendo un am-
biente dinámico y agradable (Carranza,
2023).

f) Clima laboral colectivo

Se toma en cuenta las percepciones in-
dividuales de los factores situacionales
combinándolas en grupos que reflejen
los resultados del clima. Existen situa-
ciones y factores personales que son
considerados como elementos de pre-
dicción de la pertenencia de los grupos.

g) Clima laboral participativo

Este tipo de clima genera plena con-
fianza a los trabajadores por parte de
los altos mandos, la toma de decisio-
nes puede darse en toda la empresa, la
comunicación se encuentra presente en
forma ascendente, lateral y descenden-
te, la motivación se genera de acuerdo
con la participación, a la mejora de los
métodos de trabajo y establecimiento
de objetivos. La dirección y los traba-
jadores conforman un equipo de traba-
jo para alcanzar las metas establecidas
en la planificación estratégica (Arias,
2021).

1.2 Liderazgo

De acuerdo con Escuela Europea de Exce-
lencia (2015) se determina como liderazgo a
la capacidad para marcar un rumbo, forma-
ción de equipos, desarrollo de creatividad y
cualidades de visión; términos que son po-
co utilizados en cualquier tipo de negocio,

tanto público como privado. Es bastante ig-
norado el hecho que toda transformación es
una organización, donde la empresa ha cre-
cido hasta un nivel superior de mercado y de
éxito financiero, teniendo a un lı́der inspira-
dor que fue fundamental durante el proceso
de desarrollo.

Un lı́der influye de manera tacita en la toma
de decisiones del equipo, facilita la adapta-
ción de cambios, mejorando los resultados,
además de la responsabilidad adquirida en
los propósitos trazados. Se entiende al li-
derazgo como una disciplina que produce
deliberadamente una influencia en un grupo
determinado, con el objetivo de alcanzar un
conjunto de metas preestablecidas y que son
de carácter beneficioso, siendo útiles para
las necesidades prioritarias del grupo.

Se conoce que el liderazgo requiere de un
conjunto de habilidades, sobre todo de una
serie de comunicaciones impersonales por
medio de las cuales el individuo que diri-
ge un grupo influye en su ambiente, con la
finalidad de lograr una realización eficaz y
voluntaria de los objetivos de la empresa. Es
por tanto el liderazgo, una disciplina, quien
la ejerza tiene el compromiso de ser un diri-
gente que influya de manera especial en las
personas que conforman su entorno.

A lo largo de la historia han existido gran-
des lideres, tanto para bien como para mal
de la sociedad, figuras conocidas como la de
Abraham Lincoln, Alejandro Magno, Adol-
fo Hitler, han dejado huellas imperecederas
en la historia de la humanidad. Es oportuno
mencionar que el lı́der debe poseer una in-
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fluencia especial que origina que todo el gru-
po se convierta en sus seguidores, los cam-
bios que se realizan en los grupos lideres
afectan a la sociedad en su conjunto.

En la actualidad se requiere de diferentes
perfiles de liderazgo de acuerdo con las dis-
tintas actividades del ser humano. De igual
forma se requiere de un nuevo liderazgo,
educativo, cientı́fico y polı́tico, también es
necesario un lı́der novedoso en el campo de
la gestión de información. Exigiendo que
el profesional cuente con habilidades, acti-
tudes y conocimientos que corresponden a
los cambios en los cuales se mezclan tecno-
logı́as de información, la acción y la infor-
mación.

a) Caracterı́sticas esenciales de los lide-
res

Varios autores han escrito sobre las
cualidades que debe tener un lı́der, en
esta investigación se pretende abarcar
una selección de las más importantes
e insoslayables, tanto en los lideres co-
lectivos o individuales. En la década de
los 80, el periódico Harvard Business
Review (Reseña de Negocios Harvard),
estudio 15 artı́culos escritos sobre el te-
ma de liderazgo cuyo tı́tulo fue: Paths
towards personal progress: Leaders are
made not born (Caminos hacia el pro-
greso personal: los lideres se hacen, no
nacen). Mencionado artı́culo explica,
que al igual que un astronauta, orador
o cirujano, el lı́der se hace, no nace.
Muy a pesar de que existen individuos
con combinaciones de capacidades y

dones para guiar las acciones de otras
personas, es común la ocurrencia de
un proceso en ascenso donde una ca-
racterı́stica fundamental es la aptitud
para el liderazgo. Dicha aptitud es una
habilidad potencial con una gran fuer-
za motivante, la misma que exige una
disciplina personal para su desarrollo
total.

b) Definición de cumplimiento de metas

Según el Ministerio de Economı́a y Fi-
nanzas (2021), el cumplimiento de me-
tas se define como la seña calculable
que califica el resultado de los pro-
yectos y actividades proyectados pa-
ra el año fiscal, teniendo en cuen-
ta los siguientes elementos: ubicación
geográfica, unidad de medida, finalidad
y cantidad. De acuerdo con lo que in-
dica Calonge (2021), menciona que es
el desempeño social que muestra una
entidad en relación con los recursos
otorgados en un periodo establecido,
teniendo en cuenta la planificación ope-
rativa. Por otra parte, el cumplimiento
de metas es el proceso de establecer
objetivos y poder alcanzarlos de for-
ma eficaz. En el aspecto empresarial,
cumplir las metas es primordial para
el crecimiento y éxito de una empresa,
debido a que implica identificar metas
especı́ficas, en un tiempo establecido,
que sean alcanzables y sobre todo me-
dibles (Galarreta, 2021).

c) Responsabilidad

Según Concur (2023) la responsabili-
dad social corporativa tiene muchas de-
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finiciones teniendo como factor común
el compromiso de la empresa coherente
a los planteamientos de la responsabili-
dad más allá del beneficio económico.
La responsabilidad laboral es un con-
cepto crucial en el mundo de los ne-
gocios. Abarca tanto las obligaciones
legales como éticas que los empleados
tienen en el entorno laboral. Definir
claramente la responsabilidad laboral
es esencial para establecer expectati-
vas claras y promover un ambiente de
trabajo positivo y productivo.

d) Compromiso

De acuerdo con Coronado-Guzmán et
al. (2020), el compromiso es un factor
importante en la gestión de las organi-
zaciones por su influencia en el grado
de eficacia y competitividad de estas.
El compromiso de las personas con el
trabajo está relacionado positivamente
con el desempeño laboral por lo que
es considerado un concepto positivo.
El compromiso en la parte laboral es
la condición o actitud de la persona en
la que siendo empleado demuestra una
actitud positiva hacia el trabajo que rea-
liza. Usualmente se manifiesta median-
te un mayor rendimiento a nivel supe-
rior, orgullo en el trabajo, compromi-
so con la empresa, además del sentido
de pertenencia hacia la misma. Un tra-
bajador comprometido muestra vigor,
dedicación y aprecio por su labor.

2. Metodologı́a

El diseño de la investigación es de tipo bi-
bliográfico al tomar como referencia otras
investigaciones sobre trabajos similares cu-
yo contenido pueda ser aplicado a la realidad
del trabajo planteada, además de utilizar la
investigación de campo, al ir directamente al
sitio, es decir al lugar de los hechos a recopi-
lar información indispensable que se pueda
aplicar a la realidad del Gad La Libertad.
La investigación realizada es de tipo mix-
to cualitativo-cuantitativo, obteniendo una
información más completa y una compren-
sión más profunda del problema de investi-
gación.

2.1 Método Analı́tico

El método analı́tico permite estudiar de for-
ma detallada los aspectos relacionados con
al cumplimiento de metas de los trabaja-
dores del Gobierno Autónomo Descentra-
lizado Municipal del Cantón La Libertad,
y se podrán conocer las causas del incum-
plimiento de metas, además de establecer
estrategias de mejora que contribuyan a la
institución a ser más eficaz y eficiente en
sus actividades. Para recolectar la informa-
ción seleccionada que permitirá medir las
dimensiones e indicadores del clima labo-
ral y su efecto en el cumplimiento de metas
en los trabajadores de Gobierno Autónomo
Descentralizado del cantón La Libertad es:
encuesta, las misma que contiene preguntas
concernientes al tema de análisis que serán
aplicadas a los 249 trabajadores que confor-
man la muestra del objeto de estudio y a los
directivos y jefes departamentales, en el ca-
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so de la entrevista. A continuación, como se
muestra en la tabla 1, constan en detalle los
valores que se utilizaron para el cálculo de
la muestra.

Tabla 1: Tamaño de la muestra

Variables Ponderación
Trabajadores del GAD del
cantón La Libertad

706

Z (nivel de confianza): 95 % 1,96
e (error permitido): 5 % 0,05
p (probabilidad o variabilidad
positiva):

0,5

q (complemento o variabilidad
negativa):

0,5

Nota: Cálculo para una población finita

Conocida la población se procede a efec-
tuar el cálculo de la muestra, para lo cual
se utiliza la formula finita debido a que se
conoce el tamaño de la población que se
va a encuestar, obteniendo como resultado
249 encuestas a realizar. Al ser una pobla-
ción finita, se considerará la muestra de 249
trabajadores del Gad La Libertad divididos
entre el personal administrativo y obrero,
dado que se puede tener acceso a todos los
individuos que se encuentran en la unidad
de análisis, teniendo un nivel de confianza
del 95 % y un margen de error del 5 %.

Una vez recopilada la información se proce-
de a ingresar los datos en tablas y gráficos
dinámicos, donde se validan las preguntas
de las encuestas con sus resultados, además
se ingresa la información resultante de la en-
trevista para poder contrastar la información
obtenida, obteniendo datos claros y concisos
sobre la problemática que afecta al personal
de la institución.

3. Resultados

En este punto se mencionan los resultados
obtenidos en las encuestas, en donde des-
tacan 4 figuras que hacen referencia a va-
riables como sueldos, clima laboral, gestión
realizada por la actual administración, apo-
yo del Gad al crecimiento profesional, las
que permitieron tener una idea concreta de
como el Gad La Libertad maneja estos as-
pectos, como se muestra a continuación en
la figura 1.

Figura 1: Considera que existe una correcta relación
sueldo-cargo, de acuerdo con las actividades y carga
laboral que desempeña

Una falencia que afecta a los puestos de tra-
bajo que ofrece el Gad como institución, son
los sueldos, los cuales no representan una
relación proporcional en base a la carga la-
boral que desempeñan ası́ lo señala el 69 %
de encuestados, un 26 % considera que mu-
chas veces y a veces la relación entre sueldo
y carga laboral es la idónea, mientras que
el 4 % restante se encuentra conforme con
su remuneración y las responsabilidades que
maneja en su puesto de trabajo.

Posterior a este análisis continua la siguiente
pregunta la cual se muestra a continuación
en la figura 2.

”” ””
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Figura 2: El clima laboral en el GAD La Libertad es
el idóneo para laborar

La gran mayorı́a de los encuestados 61 %,
calificaron como pésimo al clima laboral, la
ausencia del trabajo en equipo, además de
múltiples factores provocan que esto se vea
reflejado en el mal servicio que se ofrece
al habitante del cantón, un 31 % se mues-
tra conforme con el ambiente de trabajo que
existe actualmente, el 8 % afirma que siem-
pre existe un buen ambiente de trabajo por
lo que la relación con los demás compañeros
de trabajo es la adecuada, buscando proyec-
tar una imagen eficiente a la colectividad.

Los datos brindados por los encuestados son
de suma importancia para recopilar informa-
ción indispensable para el desarrollo de la
investigación, como se muestra en la figura
3.

Figura 3: Considera usted que la gestión que viene
realizando la actual administración es la adecuada

La gestión es calificada entre regular y pési-

ma por el personal 64 %, debido a que son
ellos quienes a diario palpan las necesidades
y las condiciones en las cuales desempeñan
sus funciones, por lo que no se sienten es-
cuchados ni tomados en cuenta a la hora de
tomar decisiones que afecten al cargo que
desempeñan, existe un 27 % que opina dife-
rente generalmente son los trabajadores que
han ingresado a laborar en la nueva admi-
nistración quienes se encuentran a favor de
la gestión, el 9 % afirma que muchas veces
las gestiones que lleva a cabo la máxima
autoridad es la pertinente creando acciones
positivas a beneficio de la institución y sus
funcionarios.

En el siguiente grafico se analiza una pre-
gunta referente al crecimiento profesional,
como se puede apreciar en la figura 4.

Figura 4: Piensa usted que el GAD La Libertad apoya
y promueve el crecimiento profesional

Para el 72 % de los encuestados entre pocas
veces y nunca han sentido el apoyo de la
institución para poder ir creciendo de ma-
nera profesional en la entidad, por más que
mejoren su nivel de educación este logro no
se ve reflejado en un incremento salarial o
la oportunidad de ocupar un cargo de ma-
yor rango, el 16 % indica que muchas veces
y a veces suelen suscitarse oportunidades a
beneficio de los trabajadores, para el 12 %
siempre existen beneficios que sirven para
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el crecimiento personal y laboral de todo el
personal que labora en la institución.

3.1 Entrevista realizada a la directora de
Talento humano

A más de las encuestas realizadas, se proce-
dió a efectuar una entrevista a la directora de
talento humano del GAD La Libertad, en la
cual se establecieron 11 preguntas abiertas
con el objetivo de conocer su punto de vista
de las problemáticas que afectan al personal,
en la tabla 2 se muestran los extractos prin-
cipales sobre las preguntas efectuadas en la
entrevista realizada a la directora.

Una vez obtenidos los resultados de las en-
cuestas y entrevista aplicados en la investi-
gación, se procede a realizar la comproba-
ción de la hipótesis, obteniendo los siguien-
tes resultados.

Prueba de hipótesis especifica donde H0 es
nula y Ha es alterna

H0: El liderazgo no afecta en el cumplimien-
to de metas del GAD La Libertad.

Ha: El liderazgo afecta en el cumplimiento
de metas del GAD La Libertad.

Los datos estadı́sticos referentes a la corre-
lación de variables se muestran en la tabla
3.

Tabla 3: Correlación entre liderazgo y cumplimiento
de metas

Cumplimiento de metas

Rho de Spearman El liderazgo
Coeficiente de correlación 0,700**

Sig. (bilateral) 0,000

N 249

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Del cálculo estadı́stico efectuado se puede
observar que p valor = 0 ¡0,05, es decir que
es significativa, por lo que se rechaza la H0
y se acepta la Ha, confirmando la existencia
de la correlación positiva ente el Liderazgo
y el cumplimiento de metas del GAD La Li-
bertad, donde el coeficiente de correlación
es de 0,70, el mismo que corresponde a una
correlación positiva alta.

Prueba de hipótesis especifica donde H0 es
nula y Ha es alterna

H0: La comunicación no afecta en el cum-
plimiento de metas del GAD La Libertad.

Ha: La comunicación afecta en el cumpli-
miento de metas del GAD La Libertad.

Los datos estadı́sticos referentes a la corre-
lación de variables se muestran en la tabla
4.

Tabla 4: Correlación entre la comunicación y cum-
plimiento de metas

Cumplimiento de metas

Rho de Spearman La comunicación
Coeficiente de correlación 0,500**

Sig. (bilateral) 0,000

N 249

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Del cálculo estadı́stico efectuado se puede
observar que p valor = 0 ¡0,05, es decir que
es significativa, por lo que se rechaza la H0
y se acepta la Ha, confirmando la existencia
de la correlación positiva ente la comunica-
ción y el cumplimiento de metas del GAD
La Libertad, donde el coeficiente de corre-
lación es de 0,50, el mismo que corresponde
a una correlación positiva moderada.
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Tabla 2: Entrevista realizada a la directora de talento humano del GAD La Libertad

Pregunta 1 Directora de Talento Humano
¿Como considera que
se encuentra la insti-
tución en el ámbito
administrativo?

Considera que la institución en el ámbito administrativo se encuentra con una funcionabilidad buena,
si bien es cierto se necesitan hacer adecuaciones que ayuden a mejorar la funcionabilidad de la
empresa pero que van trabajado en el camino para lograr la excelencia en su operatividad.

Pregunta 2 Directora de Talento Humano
¿Qué piensa usted so-
bre el talento humano
que posee la institu-
ción?

Afirma que existen buenos elementos que se han ido forjando a lo largo de los años en la entidad,
los cuales son pilares fundamentales en cada una de las áreas donde laboran, debido a que conocen
en base a su experiencia como es el movimiento que a diario se efectúan en los departamentos a los
que pertenecen. Este tipo de elementos deben ser reconocidos por su dedicación y compromiso para
con la institución por lo que es necesario realizar algún tipo de reconocimientos por su labor.

Pregunta 3 Directora de Talento Humano
¿Considera que usted
que existe un clima
laboral inhóspito pa-
ra el personal?

El clima laboral no es el adecuado en la actualidad, al existir discrepancias, diferentes ideologı́as que
contrastan con las metas y prioridades que las autoridades desean cumplir, por lo que se considera
necesario tomar las medidas necesarias a fin de alinear al personal y que puedan caminar por un
mismo sendero que es el beneficio de toda la colectividad.

Pregunta 4 Directora de Talento Humano
¿Considera usted que
el personal se en-
cuentra motivado a
desempeñar sus fun-
ciones diariamente?

El personal no muestra una motivación constante a desempeñar sus funciones, el poco valor que se
le da a su esfuerzo o el escaso reconocimiento a su trabajo y aporte en el puesto, son varios de los
factores que desmotivan a los trabajadores a brindar un mejor servicio en sus puestos de trabajo.

Pregunta 5 Directora de Talento Humano
¿Se encuentra confor-
me con el funciona-
miento actual del per-
sonal?

Actualmente el desempeño no es el idóneo, existen falencias que corregir que poco a poco se van
a ir tomando los correctivos que sean necesarios para mejorar la operatividad, siendo eficientes y
eficaces en el servicio que se brinda a la ciudadanı́a.

Pregunta 6 Directora de Talento Humano
¿Está dispuesto a rea-
lizar capacitaciones
al personal con el ob-
jetivo de brindar un
mejor servicio?

Considera que el personal debe recibir capacitaciones pues presentan desconocimientos en temas
importantes y que servirán para ofrecer un mejor servicio a la ciudadanı́a, razón por la cual es
fundamental capacitar al personal, con el objetivo de poder brindar un mejor servicio a la ciudadanı́a.

Pregunta 7 Directora de Talento Humano
¿Considera usted que
se debe implementar
incentivos a fin de
motivar al personal?

Los incentivos son una clara manera de motivar al personal al cumplimiento de un objetivo o meta
propuesto, los cuales pueden variar desde un dı́a libre, comidas grupales o mañanas deportivas con
todo el personal, fomentando el compromiso de los trabajadores para con la institución.

Pregunta 8 Directora de Talento Humano
¿Cree usted que se
deba de realizar ade-
cuaciones al regla-
mento interno que
posee la institución?

También considera que se deben de hacer adecuaciones al reglamento interno y difundirlo a todo el
personal, con la finalidad que los trabajadores tengan una idea clara de lo que pueden y no pueden
realizar en la institución, es decir sus obligaciones y prohibiciones como tal.

Pregunta 9 Directora de Talento Humano
¿Está usted de acuer-
do con la idea de rea-
lizar reconocimien-
tos laborales por área
al personal que me-
jor desempeñe sus ac-
tividades?

El reconocimiento al esfuerzo realizado es una manera de incentivar y motivar al personal que se
encuentra realizando su trabajo de una manera adecuada, de esta manera el empleado siente que su
esfuerzo y empeño es valorado y reconocido por parte de la institución.

Pregunta 10 Directora de Talento Humano
¿Cree usted que de-
ban realizar cambios
a fin de mejorar el
rendimiento del per-
sonal?

Es necesario que se implementen mejoras en cada una de las áreas, que ayuden a que el personal se
sienta motivado a ejercer sus labores cotidianas, contar con un personal motivado y comprometido
es el objetivo del área de talento humano, es prioridad del área y de la máxima autoridad de la
institución el poder contar con trabajadores que no se sientan marginados y sepan que su trabajo es
un aporte importante para el desarrollo de la organización.

Pregunta 11 Directora de Talento Humano
¿Qué cambios apli-
carı́a usted en el
funcionamiento de la
institución?

Existen muchos cambios por hacer, estrategias por implementar, pero uno de los principales serı́a
una adecuada valoración sueldo-carga laboral, de esta manera se puede analizar puesto por puesto si
el salario está acorde a las responsabilidades de cada trabajador.

Nota: Listado de Agencias de Ahorro y Crédito del Azuay que respondieron a la encuesta
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Prueba de hipótesis especifica donde H0 es
nula y Ha es alterna

H0: La implementación de estrategias de
mejora del clima laboral no afecta al cum-
plimiento de metas del GAD La Libertad.

Ha: La implementación de estrategias de
mejora del clima laboral afecta al cumpli-
miento de metas del GAD La Libertad.

Los datos estadı́sticos referentes a la corre-
lación de variables se muestran en la tabla
5.

Tabla 5: Correlación entre la implementación de es-
trategias de mejora del clima laboral y cumplimiento
de metas

Cumplimiento de metas

Rho de Spearman La comunicación
Coeficiente de correlación 0,900**

Sig. (bilateral) 0,000

N 249

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Del cálculo estadı́stico efectuado se puede
observar que p valor = 0 ¡0,05, es decir que
es significativa, por lo que se rechaza la H0
y se acepta la Ha, confirmando la existencia
de la correlación positiva ente la implemen-
tación de estrategias de mejora del clima la-
boral y el cumplimiento de metas del GAD
La Libertad, donde el coeficiente de corre-
lación es de 0,90, el mismo que corresponde
a una correlación positiva alta.

4. Discusión

Para el desarrollo de este punto se procede a
analizar casos similares al planteado, anali-
zando y comparando que factores influyeron
de manera positiva en su desarrollo, y que

variables ayudaron a que el trabajo sea rele-
vante para la institución.

La investigación realizada por Vilema
(2018), con el tema “Correlación de los fac-
tores del clima laboral con el desempeño de
los trabajadores: Caso de estudio Codiem-
paques Ecuador” menciona que el clima or-
ganizacional es el resultado de la combina-
ción de varios factores personales y grupales
que inciden en el desempeño laboral de los
trabajadores en las empresas, determinando
que en base a los resultados de la investiga-
ción el clima organizacional percibido por
los trabajadores de la empresa es calificado
como favorable, ejerciendo una influencia
significativa en el desempeño laboral. Con
respecto a la investigación llevada a cabo, se
puede apreciar que el resultado de r = 0,70
de coeficiente de correlación de Spearman
de la variable liderazgo, afecta en el cum-
plimiento de metas del GAD La Libertad, al
no contar con un buen lı́der que direccione
de manera adecuada hacia los objetivos y
metas trazados, el personal no logrará cum-
plirlos a cabalidad, pudiendo equivocarse en
el camino, perjudicando al cumplimiento de
los mismos, teniendo una relación positiva
alta de acuerdo al resultado obtenido.

De acuerdo con López (2021) en su inves-
tigación: “Clima Organizacional y desem-
peño laboral: Propuesta metodológica pa-
ra la Universidad Politécnica Salesiana sede
Guayaquil”, concluye que existe una rela-
ción entre las variables clima organizacional
y desempeño laboral y dicha relación es po-
sitiva, lo que significa, si hay aumento de la
variable independiente, también hay aumen-
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to de la variable dependiente, proponiendo
un plan de mejora que ayude a los cola-
boradores del área administrativa a mante-
ner un nivel alto de clima organizacional,
garantizando un buen desempeño laboral,
beneficiando a la institución y sus clientes
objetivos. En el trabajo investigativo que se
llevó a cabo, se obtuvo que r = 0,90 del co-
eficiente de correlación de Spearman en la
variable implementación de estrategias de
mejora del clima laboral afecta al cumpli-
miento de metas del GAD La Libertad, con-
siderándolo como un factor clave, ya que el
personal actualmente no se siente a gusto en
sus puestos de trabajo, ni con la gestión que
viene realizando la administración, por lo
que al aplicar estrategias de mejoramiento
en el clima laboral se pretende mejorar este
aspecto, afianzando la relación de los traba-
jadores con la institución, motivándolos dı́a
a dı́a a desempeñar de manera eficiente sus
servicios.

Según Martı́nez (2022) cuya investigación
“Clima organizacional y desempeño laboral
del personal en el laboratorio clı́nico Sali-
nas, provincia de Santa Elena, año 2022”
indica que se debe fortalecer el clima orga-
nizacional y desempeño laboral en el Labo-
ratorio clı́nico Salinas, mediante la aplica-
ción de la estrategia “cultura de seguridad
y calidad” ya que esto mejorará los niveles
de confianza del personal y clientes, además
se debe celebrar los logros y el trabajo bien
hecho, fortaleciendo el ambiente de apoyo
y respeto, incentivando la innovación, me-
jorando la infraestructura fı́sica al ser un la-
boratorio actualizado con las últimas tecno-
logı́as y equipos de vanguardia, proporcio-

nando al personal la capacitación eficiente
para el uso adecuado de estas herramientas,
mejorando su operatividad. Basados en los
resultados de la investigación realizada se
pudo determinar que las variables lideraz-
go, comunicación, implementación de es-
trategias, se encuentran relacionadas con el
cumplimiento de metas del personal que la-
bora en el Gad La Libertad, obteniendo el
resultado de r = 0.70, 0.50, 0.90, que son
correlaciones positivas media, moderada y
alta que permiten confirmar esta afirmación.

5. Conclusiones

Para el presente trabajo de investigación se
establecen las siguientes conclusiones

De acuerdo con las variables analiza-
das en las encuestas se puede determi-
nar que existe una afectación directa,
debido a que se obtuvo una correla-
ción positiva alta entre el liderazgo y
el cumplimiento de metas del personal
que labora en el Gad La Libertad, con
un coeficiente de correlación de Spear-
man de r = 0,70 y una significancia de
p valor <0.05.

Se obtuvo una correlación positiva mo-
derada significativa entre la comunica-
ción y el cumplimiento de metas del
personal que labora en el Gad La Li-
bertad, con un coeficiente de correla-
ción de Spearman de r = 0,50 y una
significancia de p valor <0.05.

Cabe recalcar que se obtuvo una corre-
lación positiva alta significativa entre la
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implementación de estrategias de me-
jora del clima laboral y el cumplimien-
to de metas del personal que labora en
el Gad La Libertad, con un coeficiente
de correlación de Spearman de r = 0,90
y una significancia de p valor <0.05.

Todas las correlaciones antes mencionadas
dieron paso a confirmar que existe una co-
rrelación directa entre el liderazgo, la co-
municación, además de la implementación
de estrategias con el cumplimiento de me-
tas para el personal que labora en el Gad La
Libertad, dando por sentado que la ausencia
de uno de estos factores afecta de manera
significativa al cumplimiento de la otra. De
lo cual se deslingan los problemas que ac-
tualmente vienen afectando el desempeño
de los trabajadores y el funcionamiento de
la institución.

5.1 Recomendaciones

Entre las recomendaciones que se plantean
para la presente investigación se plantean las
siguientes:

Se obtuvo una correlación alta en la va-
riable de liderazgo, por lo que un buen
lı́der debe poseer los conocimientos ne-
cesarios para guiar a los demás, consi-
derando necesario realizar capacitacio-
nes a los trabajadores pues manifesta-
ron que, durante los últimos 5 años de
administración, no han recibido capa-
citación alguna sobre temas referentes
a sus puestos de trabajo, ni capacitacio-
nes como tal, fuera de charlas relacio-
nadas al uso de mascarillas, contrato

colectivo, reuniones de la máxima au-
toridad por temas referentes a su admi-
nistración.

Al obtener una correlación alta en la va-
riable de comunicación y cumplimien-
to de metas, se recomienda al área de
talento humano de la institución rea-
lizar ajustes al reglamento interno en
caso de haberlo o caso contrario crear
uno, donde existan polı́ticas que valo-
ren el esfuerzo que hace el personal
por mejorar sus estudios, en el cual sus
logros educativos como estudios supe-
riores, además de cuarto nivel, sean to-
mados en consideración a la hora de
fijar los sueldos, ya que esto causa una
desmotivación al empleado al no to-
mar en cuenta su nivel de educación
para el cargo que desempeñan, además
de implementar un reglamento interno
en donde se incluyan las prohibicio-
nes, sanciones, ası́ como obligaciones
del personal, con su difusión y socia-
lización respectiva en cada una de las
áreas que conforman la institución.

De acuerdo con la alta correlación ob-
tenida en la variable implementación
de estrategias, se considera recomen-
dable implementar estrategias que ayu-
den a mejorar el clima laboral, debido
a que es un mal estar general que vie-
ne afectando el normal funcionamiento
de la entidad, al existir persecuciones
polı́ticas a empleados por pensar dife-
rente a la administración de turno, entre
otros. Estrategias como dı́as de integra-
ción, mañanas o tardes deportivas, son
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alternativas que pueden implementar-
se para fomentar la integración entre
trabajadores con la institución.

6. Conflicto de intereses

Los autores declaran que no existe conflic-
to de intereses en relación con el artı́culo
presentado.

7. Declaración de contribución de los
autores

Todos autores contribuyeron significativa-
mente en la elaboración del artı́culo.

8. Costos de financiamiento

La presente investigación fue financiada
en su totalidad con fondos propios de los
autores.
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