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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tiene como finalidad documentar el
andlisis del estudio del clima laboral, la informacién que se recogid por
medio de un una investigacion de campo de caracter descriptivo en la
cual tuvo la colaboracion de los funcionarios de la Subsecretaria de

Educacion del Distrito de Guayaquil.

La autora de esta investigacion definié el problema para plantear el
objetivo del diagndstico del clima laboral, luego se desarroll6 el marco
tedrico que se refiere a la conceptualizacibn que determina relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los funcionarios dentro de la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

En el capitulo del marco metodolégico se plantedé el tipo de
investigacion, las técnicas de recoleccion de informacion para
documentar las evidencias sobre el clima laboral y de ahi salen las

tentativas de solucion favorables para mejorar el clima laboral,

En el capitulo de andlisis e interpretacion de resultados se documentan
los factores que incidieron o afectaron en el clima laboral desde la
percepcion de los funcionarios y como los superiores han aportado para
que se logre un 6ptimo ambiente laboral. Dentro de este capitulo se
evidencia la relacion con las variables por medio de gréficos y
porcentajes se mide las incidencias sobre el clima laboral y por ultimo se

elaboran las respectivas conclusiones y recomendaciones.
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INTRODUCCION

Hoy en dia en las organizaciones del estado es indispensable que se
esmeren en fortalecer el clima laboral ya que tiene una poderosa
influencia sobre las actividades de los funcionarios dentro de su entorno
de trabajo ya que por medio de su diagndstico y analisis se pretende
estudiar su comportamiento ayudando a la prediccién y prevencion de
problemas, para ello es necesario entender que los mejores climas

laborales dan como resultados la productividad.

El deber de las organizaciones es construir un optimo clima laboral para
trasformar los ambientes de trabajo, lo que determina un buen clima
laboral son tres factores fundamentales: la relacion entre los funcionarios
y sus superiores, la relacién de los funcionarios con su trabajo y la
relacion de los funcionarios y sus compafieros de trabajo. Por medio del
diagnéstico del clima laboral se identifican las amenazas, fortalezas,
oportunidades y debilidades que conllevan a que se tomen medidas o
acciones concretas para su mejoramiento y este trabajo de titulacién
documenta todas las incidencias que surgieron a lo largo de proceso del
diagnéstico del clima laboral dentro de la Subsecretaria de Educacion

del Distrito de Guayaquil.

Para realizar el analisis del clima laboral en una organizacion no importa
su tamafio, ubicacion geografica o si es privada o publica, durante la
realizacion de las practicas pre profesionales sé analizé la cultura de la
organizacion en donde se investigd las politicas, sus practicas que
desarrolla, el nivel de confianza en los superiores y funcionarios ya que
para analizar el ambiente de trabajo se destacan catorce factores de los
cuales se definieron cinco como son: comunicacion, identificacion con la
organizacién, capacitacion, trabajo en equipo y motivacion o

reconocimiento



Justificacion
Pertinencia

La autora de esta investigacion le motivo la realizacion de este trabajo
ya que el analisis del clima laboral es un factor positivo de cambio en las
organizaciones, mas aun en las entidades del estado, uno de los
objetivos de las organizaciones y empresas es desarrollar la gestion del
talento humano esto los llevard a cumplir con las expectativas
productivas que propone el nuevo modelo de gestion del Gobierno
Nacional que esta constantemente inyectando el trabajo de calidad y

excelencia.

Enfoque cientifico

Por medio de la conceptualizacion tedrica que han aportado varios

autores que sustentan la estructura del clima laboral.

Enfoque Social

La autora de la investigacion se empapO sobre los procesos que se

desarrollan en la Subsecretaria de Educacion del distrito de Guayaquil.

El presente tema se justifica ya que hoy en dia la naturaleza de gestién
de las organizaciones publicas son complejas afectando gravemente el
desempeiio laboral de los funcionarios dentro de sus puestos de trabajo
ya que la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil atraviesa
actualmente periodos de cambio debido a la implementacién de nuevos
procesos ministeriales que de una u otra manera afectan en la

atmosfera laboral de los funcionarios.

Este tipo de procesos implica alteraciones radicales de la cultura
organizacional que tienen como efecto directo: la resistencia al cambio,
la alta rotacion interna, ausentismo, ambigiedad en las funciones,
problemas de comunicacién, desintegracion grupal y gestiones poco

sostenibles.



Dentro de la organizacion la naturaleza de la gestién es cambiante por lo
que los funcionarios deben adaptarse a una dindmica que requiere de
una respuesta agil donde deben aprender y desaprender procesos
generando la multiplicidad de cambios y un alto grado de tension ya que
no todos poseen las habilidades ni aptitudes para el desempefio 6ptimo
de sus funciones. Considerando importante y pertinente en un primer
momento realizar el estudio del Clima Laboral debido a que es necesario
medir el comportamiento y el desarrollo de los funcionarios, para que de
algin modo se pueda intervenir en los problemas antes mencionados
gue ponen en riesgo el bienestar y la estabilidad de los funcionarios

dentro la organizacion.

Con las preguntas de investigacion que se plantearon anteriormente se
pretende conocer los factores los aspectos, las fortalezas, las
debilidades de Clima Laboral que que influyen en el desempefio de el
trabajo de los funcionarios publicos ya que todo lo antes mencionado
impacta significativamente en la satisfaccion individual de cada

individuo.

Los beneficios que va a lograr este andlisis o estudio es que identifique
aguellas areas vulnerables dentro de la organizacion, se podra proponer
estrategias de cambio que se planifiquen y se ejecuten en un futuro a fin
de mejorar el Clima laboral ya que la alta direccidon de una organizacién
no debe ignorar las diferencias individuales que exista dentro, sino

trabajar intrinsecamente para cambiarlo.

No obstante cabe recalcar la gestion que ha venido sembrado el
Gobierno Nacional donde dentro de las organizaciones hay igualdad y
oportunidades de crecimiento y para ello el que los funcionarios perciban
un buen ambiente laboral es tarea de todos, este gobierno esta
apostando por que en las organizaciones publicas hayan funcionarios
qgue trabajen con ahinco, resuelvan problemas, establezcan estandares
de calidad, que los funcionarios disfruten entre si libremente la

diversidad de los antecedentes étnicos, religiosos y sociales.



Primordialmente sintiéndose orgulloso del trabajo que realizan entonces
en primera instancia con el estudio del Clima Laboral se determinara la
incidencia del comportamiento de los funcionarios y como esas

incidencias afectan el sistema organizacional.
» Lineade investigacion de la carrera Psicologia Organizacional

Esta investigacion esta sujeto a cumplir con las lineas de investigacion
bajo el marco de la carrera de Psicologia Organizacional de la Facultad
de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion de la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil, aprobados por las autoridades de la
carrera y la de la Universidad ya que el desarrollo de este estudio aporta
al crecimiento profesional y sirve como guia para los egresados de la

carrera en el momento de la realizacion de su trabajo de titulacion.

Objetivos

» Objetivo General

Determinar como influye el Clima Laboral en el desempefio de
los funcionarios de la Subsecretaria de Educacion del distrito de

Guayaquil.

» Objetivos Especificos

Evaluar el estado actual del Clima Laboral dentro de la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil a través de
Grupos de enfoques y de encuestas para detectar las fortalezas,

debilidades o falencias.



Pregunta de investigacion

Pregunta General

De qué manera afecta el Clima Laboral en el desempefio de los
Funcionarios publicos de la Subsecretaria de Educacion del

Distrito de Guayaquil?

Preguntas Especificas

¢Por qué es importante analizar el Clima Laboral de la
Subsecretaria de Educacion del distrito de Guayaquil?

¢De qué manera afecta tener un desfavorable Clima Laboral
dentro de la Subsecretaria de Educacion del distrito de
Guayaquil?

¢ Qué factores o variables se analizaran para conocer el
panorama actual del Clima Laboral dentro de esta dependencia?

¢ Qué instrumentos se utilizaran para el analisis del Clima Laboral

en la Subsecretaria de Educacion del distrito de Guayaquil?



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1.1 Reseia Historica

La Subsecretaria de Educacion del distrito de Guayaquil fue creada
como ente descentralizador y desconcentrador de acciones
administrativas y operativas del Ministerio de Educacion, para liderar la
gestion educativa con eficiencia y efectividad, respondiendo a los
requerimientos educativos en un principio de la provincia con Decreto
Ejecutivo No.52, luego amplia su gestién de cobertura a la regién litoral
asignandole la administracion educativa de las provincias de Los Rios, El
Oro Y Galapagos, con Decreto Ejecutivo No.55 de Agosto 31 de 1988,
asi como las provincias de Manabi, Decreto de Ley No.47 de Diciembre
7 de 1993 y Bolivar con Acuerdo Ministerial No. 4751 de Septiembre 16
de 1994. Se suma a nuestra jurisdiccion la nueva provincia de Santa

Elena.l
1.1.2. Misi6én

Dirigir el desarrollo de la gestion educativa para asesorar las demandas
sentidas institucionales o de la comunidad del distrito, en el contexto de
la produccién la ciencia y tecnologia, como instituciéon desconcentrada

que promueve la investigacié6n y la identidad etno-cultural. 2

1.1.3. Vision

Ser lider en el desarrollo de las politicas de educacién y cultura en el
distrito, como entidad rectora descentralizada, en una concepcion amplia

sectorial, innovando modelos educativos integrales, flexible generadores

1

Ministerio de Educacion . (15 de Julio de 2014). Ministerio de Educacion. Obtenido de Ministerio de Educacion :

www.educacionguayaquil.gob.ec

% idbidem 1



de aprendizajes prospectivos, vinculandolos con la ciencia, tecnologia y
sector productivo transformando el modelo de gestion, a fin de potenciar
los recursos asignados eficiente, eficazmente y con una periddica

rendicién de cuentas.®

1.1.4. Reglamentos

» OEIl Ley Orgénica de Educacion Intercultural

» LOSEP Ley Orgénica del Servidor Publico

» Reglamento interno Subsecretaria de Educacion del Distrito
de Guayaquil.

>

1.2. Antecedentes Referenciales

Este trabajo busca proporcionar los fundamentos tedricos basicos que
permitan comprender y explicar la naturaleza del comportamiento
individual y grupal y organizacional de la Subsecretaria de Educacion
del Distrito de Guayaquil, asi como determinar qué factores han influido

en el clima organizacional de la organizacion antes mencionada.

Cabe recalcar que es importante rescatar aquellos aportes y estudios
sobre el tema contando con la opinion de los diferentes propulsores del
comportamiento del individuo dentro de las organizaciones y como su
ambiente influye en su desempefio y productividad mas aun sabiendo
gue una Organizacidon gubernamental la naturaleza de estudio es

compleja.

La Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil es una
Organizacion Gubernamental su estructura es tradicional ya que se
practican un sistema vertical, en todo sentido, refiriéndonos al hecho de
las jerarquizaciones, comunicacion vertical, liderazgo, burocratico,

autocratico, entre otros.

Es por ello que el clima organizacional se torna tenso; y para detectarlo

es necesario entender las causas de los problemas actuales, para

*idbidem 1



enriquecer el conocimiento y aportar soluciones de mejoramiento en un

futuro.

La autora de este trabajo con el propdsito de sustentar su investigacion
describe las principales doctrinas que han aportado al estudio del clima
laboral, en el cual estardn expuestos los diferentes temas que
consideran importantes y tienen estrecha relacion con la problematica

planteada.

1.2.1. Importancia del Clima Organizacional

La importancia del clima laboral radica en que se brinde un medio
ambiente laboral saludable y armonioso, de lo contrario los empleados
de una Organizacion solo trabajaran para percibir un sueldo y no para
brindarle rentabilidad a la organizacion, Por consiguiente hablar de clima
laboral es un tema que incluye la satisfaccién de los trabajadores y
mientras haya mas realizados profesionalmente se sientan habra mayor
productividad. Por lo tanto nos debemos preguntar: El controlar el Clima
Laboral no solo depende del &rea de Talento Humano sino que todos

deben debe velar por que exista un sano Clima Organizacional.

El clima laboral es un escenario multidisciplinario, que se divide en un
conjunto de elementos en los que se encuentran los sistemas de
recompensas, logro de metas, una estructura formal y jerarquica, el
establecimiento de un reglamento interno que dia a dia sea operatizado
tanto por los superiores como por los empleados, debe promoverse el
trabajo en equipo, la resolucién y mediacion de los problemas para que

el empleado sienta esa pertenencia, identidad e igualdad®.

* Tema: Clima Organizacional Autores: Bustos, Paulina; Miranda, Mauricio; Peralta, Rodrigo. (junio de 2001).
Gestiopolis. Recuperado el 7 de junio de 2014, de Gestiopolis:
alhttp://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm



Las Organizaciones del Estado hoy en dia buscan un continuo
mejoramiento y para ello hay que empezar desde la base es decir el
clima laboral para asi alcanzar una productividad por medio de este
trabajo de investigacion se analizan las causas que generan malestar es
por ello que es necesario que a través los aportes que han hecho los
autores mas destacados nos acercaremos a la tematica de estudio y
descifrar el verdadero clima laboral de la subsecretaria de Educacién del

distrito de Guayaquil.

1.2.2. Climay Cultura Organizacional

Existe una gran diferencia entre estas definiciones en relaciébn a una
organizacion ya que la cultura organizacional esta orientada hacia el
conjunto de valores, de normas y como la organizacion o la empresa
piensa dia a dia, asi mismo como estas resuelven sus incidencias, sus
problemas y conflictos todo esto dentro de la atmosfera laboral. El clima
en cambio son las aptitudes, actitudes, la conducta del individuo dentro
de la institucion como el empleado se desarrolla, ambos conceptos
pueden llegar a entenderse de la misma manera ya que el Clima no es
permanente, es cambiante pero influyen en las condiciones del trabajo®.

En este punto dentro de la Subsecretaria de Educacion de Distrito de
Guayaquil hace pocos afios no se analizaba el impacto del clima y la
cultura ya que el clima se refiere a la atmosfera de trabajo y la cultura se
refiere a los valores, normas, la misiébn compartida con los funcionarios

dentro de la organizacion.

Para lo cual este analisis tiene que ver con el conjunto de emociones y
sentimientos que tienen los funcionarios de esta dependencia en relacion
a su trabajo, para saber cuan identificados estan y de que manera el
clima repercute en la calidad de servicio que los funcionarios brindan
hacia la comunidad, en el caso que el clima sea desfavorable veremos la
incidencia negativa en el ambiente y si esto provoca situaciones de

conflicto y falta de enrolamiento del area de Talento Humano.

> Barbel, Gaspar. (2011). Manual de Recursos Humanos. Barcelona: Editorial UOC. pag, 180



1.2.3. Dimensiones de Clima Laboral

Existen aspectos o factores que estan sujetos al Clima Laboral las cuales
son parte de las conductas de los empleados dentro de la Organizacion
con estos nueve elementos se empeiza el estudio del ambiente
acercandonos a su comprension y saber precisamente lo que esta
pasando ya que hay fendmenos que influyen en la motivacion de los
empleados segun Litwin y Stinger (1978) las cuales detallaremos a

continuacion®:

1. Estructura

Se refiere a la conjunto de reglas, de normas, procesos y procedimientos
las cuales influyen en el desempefio de los empleados dentro de su
puesto de trabajo, es importante destacar que mientras no haya
burocracia en una Organizacién se lograra un ambiente laboral mas libre
y sano.

2. Responsabilidad

Se refiere la manera de cémo los empleados realizan su trabajo de forma
auténoma e individual con la capacitad de tomar decisiones y no esperar
la supervisién de sus superiores al momento de encomendar una tarea
es el sentimiento de ser independiente

3. Recompensa

Se refiere a los mecanismos de reconocimiento que implementa la
organizacion y cual es el proceso que el empleado hace para lograr
obtener su recompensa, segun su desempefio el empleado percibe que
debe ser reconocido su trabajo.

4. Desafios

Se refiere a la promocion de metas y desafios que hace la empresa
hacia el empleado y como este en gran medida tiene la capacidad de
aceptar los riesgos y con ello lograr metas esta esta vinculado a la

dimensién de recompensa.

6 Barbel, Gaspar. (2011). Manual de Recursos Humanos. Barcelona: Editorial UOC. pag. 196
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5. Relaciones

Se refiere a la integracion de todos los empleados sin especificar
posicion jerarquica es dicr como se relacién externa e internamente los
unos con los otros, también influye el grado comunicacion interna ya que
por medio de las relaciones se detentan las malas y buenas relaciones’.

6. Cooperacion

Se refiere al grado de ayuda mutua que existe dentro de una
organizacion o de un departamento como un conjunto de personas
tienen la capacidad de trabajar en equipo y como logra alcanzar metas
en unién en esta dimensién no discrimina la posicién jerarquica si es

superior o inferior.

7. Estandares

Se refiere al esfuerzo que hace una organizacion para mejorar sus
procedimientos, instrumentos y como se somete al cumplimiento de
normas para asi lograr la produccién de excelencia.

8. Conflictos

Se refiero a como la organizacion o la empresa acepta, enfrenta y
resuelven los conflictos, y asi llegar a los consensos, acuerdos a fin de

gue no afecte al ambiente de trabajo.

7 Barbel,

Ibidem 5

Ibidem 6

lbidem7

lbidem8

Gaspar. (2011). Manual de Recursos Humanos. Barcelona: Editorial UOC. pag. 196

7 |dbidem9

11



9. ldentidad

Se refiere al sentido de pertenencia que logran los empleados cuando su
lugar de trabajo le brinda esa sensacion de compartir sus objetivos
personales con la Organizacion, cuando los empleados perciben

igualdad sin importar posicién jerarquica.®

1.3. Motivacioén

Cuén importante es la Motivacion dentro de una organizacion porque
permite que los empleados de una organizacion logren sus objetivos es
por ello que detallaremos algunas de las definiciones mas importante

que hablar de motivacion es un campo vasto y amplio.

La motivacidn se refiere a ese deseo individual de realizar un gran
esfuerzo para alcanzar metas y objetivos, en este proceso el individuo
tiene la capacidad de satisfacer sus necesidades, vale recalcar que si no
hay motivacion no se pueden satisfacer necesidades de orden

organizacionales ni personales®.

Hoy en dia las organizaciones del gobierno no se interesan por tener un
buen Clima Laboral ya que no buscan mecanismos ni sistemas de
motivacion y eso trae consigo el que se incremente la tasa de alta
rotacibn para ello es necesario que se detecten las fortalezas y

debilidades de la Organizacion.

1.3.1. La Necesidad

Esta se refiere al estado interno el cual hace que los resultados parezcan
mas atractivos y si la necesidad no es satisfecha genera tension y por
consiguiente una baja en su desempefio laboral es por ello que las
Organizaciones deben hacer muchos esfuerzos para que el individuo

alcance la satisfaccion laboral.

° Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracién . México: Pearson Education .pag.392
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La importancia de motivar a los empleados es que logren niveles altos de
desempefio pero para ellos los gerentes deben ser mas entusiastas ya
que la motivacion varia de una situacibn a otra y no se puede
desvalorizar a un empleado por tener menos motivacion al contrario
debemos saber lo que estad sucediendo porque la motivacién es una

caracteristica particular de cada persona.

1.3.2. Teorias Motivacionales

Previo al desarrollo de nuestro tema, la autora de la presente
investigacion considera importante enfocar parte del trabajo en la
motivacion que deben de tener los funcionarios o empleados del referido
centro de trabajo. Para tal efecto se realizard una breve descripcion y
definicion que lo que varios autores opinaran respecto de las diversas
teorias motivaciones que existen en el medio laboral. Se analizaran las
tres primeras teorias de motivacién ya que son la base fundamental de
toda Organizaciéon con los aportes de los diferentes autores a través de
las teorias profundizaremos la importancia que tienen estos procesos
dentro de la administracion de Recursos Humanos, no obstante cabe
recalcar el objetivo primordial de la motivacion es desarrollar los

potenciales de los empleados.

1.3.3. Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Esta teoria afirma que existe una jerarquizacién de cinco necesidades
las cuales son: humanas, fisiolégicas, sociales, de estima y de
autorrealizacion es por eso que Abraham Maslow un Psicélogo propuso
gue en las personas existen las necesidades que mencionamos

anteriormente y que a continuacién detallaremos™®:

10 10

Ibidem

Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracion . México: Pearson Education .pag.394
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1. Necesidades Fisiologicas: Alimentarse, beber, vivienda,
satisfaccion, sexual y otras necesidades fisicas.

2. Necesidades de Seguridad: Seguridad y proteccion al dafio

fisico, y emocional como la certeza de que se seguiran
satisfaciendo las necesidades fisicas.
Necesidades Sociales: Afecto, aceptacion, pertenencia y amistad
Necesidades de Estima: Factores de estima internos, como el
respeto a uno mismo, factores de estima externos, como estatus,
reconocimiento y atencion.

5. Necesidades de Autorrealizacion: Crecimiento, logro del propio
potencial, capacidad de convertirse en lo que uno es capar a ser

Con esta primera teoria Maslow asegura que cada uno de los niveles se
debe satisfecho las necesidades del empleado porque una vez saciadas
estos niveles estas influiran positivamente en el comportamiento de los
empleados y la necesidades de autorrealizacion se vuelve dominante,
siendo esta teoria facil de comprension y por ello se a convertido en la

mas importante y reconocida.

1.3.4. Teoria Xy TeoriaY de McGregor

Esta teoria implica el andlisis que supone que la teoria X es cual el
individuo es perezoso donde la forma de motivacion era mediante el
castigo o los reforzadores negativos con ello estos individuos no tienen la

capacidad de realizar su trabajo sin supervision**.

En cambio la teoria Y es la el individuo hace un esfuerzo por lograr algo
y adquiere compromiso lo cual genera una recompensa y con ello los

individuos logran independencia y responsabilidad, mas adelante

La teoria X supone que las necesidades de nivel bajo dominan la
conducta de los individuos y que la teoria Y era lo contrario asi mismo
propuso que la cooperacion grupal o la ayuda mutua contribuyen a la

motivacion grupal e individual.

Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracion . México: Pearson Education .pag. 395

idbidem

14



La teoria Y mejora las condiciones trabajo ya que genera productividad,
aumenta el autoestima de los individuos es por ello que si no se motiva a
los empleados es imposible que la Organizacion logre mayor

rentabilidad.

1.3.5. Teoria de la motivacion e higiene de Federick Herzberg

Lo que propone Herzberg con su teoria es que los factores intrinsecos
gue tienen que ver como la autorrealizacion, los ascensos, los logros y el
crecimiento laboral esta relacionado estrechamente con la satisfaccion
ya que se decia que si los empleados se sentian bien su resultados eran
positivos dentro de su puesto de trabajo.*

En cambio cuando los empleados no se sentian motivados o autor
realizados era por causa de los factores extrinsecos ya que en ellos
influia las politicas, las normas, sus relacion con sus superiores, es por
ello que los factores de higiene dentro de la Organizacién son tarea
primordial de los administradores porque ellos deben promover que los
empleados trabajan bajo condiciones adecuadas que no pongan en
riesgo el desempefio de los empleados dentro de su puesto de trabajo.
Si se gquiere que los empleados de una Organizacion estén altamente
motivados es importante que se acentué el reconocimiento, la
responsabilidad, los logros de los empleados para que se sientan

intrinsecamente gratificados.

1.3.6. Teorias Contemporaneas de Motivacién

Estas teorias no son conocidas ya que tienen un apoyo mas profundo a
esta investigacion y se abordaran cinco teorias, la teoria de la fijacion, de
metas, la teoria del reforzamiento, el disefio de puestos motivadores, la

teoria de la equidad y la teorfa de las expectativas™®.

" idbidem
3 Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracion . México: Pearson Education .pag.397-398

ibidem
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1.3.7. Teoriade las Tres Necesidades

Existen tres necesidades que se adquieren y que son motivo de
importancia en el puesto de trabajo estas son las no innatas luego, esta
la necesidad de logros que es el obtener un rendimiento sobresaliente
en su trabajo siguiendo una serie de normas y sacrificarse para alcanzar
el éxito y por ultimo tienen la necesidad de poder que es la necesidad de
manejar o dirigir a los demas pero también existe la necesidad de
pertenencia que es el relacionarse con los deméas asi fomentar

relaciones méas sanas y cercanas.*

1.3.8. Teoria de Fijacion de Metas de Edwin Loke

El trabajar hacia el cumplimientos de metas es de vital importancia
cuando hablamos de motivacion ya que las metas dificiles producen un
nivel de rendimiento alto siendo la primera fuerza motivadora el esfuerzo,
a mas consecucion de metas mas satisfecho va a estar el empleado asi

contribuira a la eficiencia y eficacia.’

Esta teoria intenta determinar el comportamiento de los empleados ya
gue pueden tener circunstancias motivadoras independientes ya que lo

impulsa al sujeto llegar a aceptar los desafios, logros y metas.

1.3.9. Teoria del Reforzamiento

Esta teoria es totalmente opuesta a las doctrinas que se mencionaron
anteriormente esta investigacion ya que habla sobre lo que le pasa a una
persona cuando ejecuta una accion, tarea o actividad, en la corriente
conductista el reforzamiento sirve como moldeador del comportamiento.
En esta teoria hay probabilidades de que una conducta se repita siempre

y cuando siga inmediatamente a una respuesta*®.

El enriquecer el empleo es un enfoque de motivacion es la capacidad

gue tiene el empleado para controlar su trabajo es decir el empleado

™ idbidem
** idbidem
'8 Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracion . México: Pearson Education .pag.400-405

ibidem
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asume el poder pasar asumir sus tareas logrando asi independencia, y

responsabilidad.

Gracias a esta teoria se logra en el empleado autonomia, discrecion,
libertad todo esto lo llevara a que el empleado tenga un buen
desempeiio, para ello debe hacer una comunicacion clara y directa
siendo la retroalimentacion pilar fundamental para la productividad que el

empleado genera para la Organizacion.

1.3.10. Teoria de la Equidad de Stacey Adams

Esta teoria propone que los empleados sean valorados de una forma
justa y equitativa con relacion a lo que el empleado aporta en la
Organizacion ya que todos ocupan un puesto, realizan funciones y

tareas.

En el caso que sea al contrario si los empleados perciben que su
situacion es diferente a los demas pues existe inequidad siendo que su

trabajo es compensado de forma insuficiente o excesiva.

Cuando una organizacidon aumenta su percepcion de justicia e igualdad
los empleados se sentiran motivados a realizar su trabajo, siendo una
forma de recompensar su buen rendimiento ya que hablar de equidad no
se refiere al sueldo, sino también los incentivos hoy en dia esta teoria
estd siendo implementada en las Organizaciones sobre todo en el area

de Recursos Humanos.’

7 idbidem
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1.3.11. Teorias de las expectativas de Victor Vroom

Esta teoria supone que el individuo o empleado actia de una forma en
base a las expectativas que este tenga del cual surgird un resultado en

un tiempo determinado, esta teoria esta compuesta por tres variables®®:

1) Sale a flote el desempefio y el esfuerzo en estos dos vinculos
existe la posibilidad de que el individuo ejerza un numero de

esfuerzos que le van a producir un alto nivel de desempefio.

2) El desempefio y la recompensa el individuo se mentaliza el logro

de una meta y como esa meta es el medio para lograr lo deseado.

3) Los logros, los objetivos y las necesidades son importante para el
individuo ya que por medio de eso a dado fruto su resultado y por

ende obtiene su recompensa

Lo mas importante de esta teoria es entender el esfuerzo que hace el
empleado para lograr sus objetivos dentro de su trabajo ya que las
recompensan que le ofrezca su Organizacion son indudablemente los

deseos que tiene el empleado.*®

En conclusién las percepciones que tenga un empleado no siempre
determinan su motivacién ya que las recompensas, los objetivos y su

desempefio son parte de los deseos intrinsecos que tiene todo individuo.

Esta teoria reconoce que no existe un principio que describir la
motivacion de un empleado y pone énfasis en los administradores para
gue se den cuenta porque sus subordinados ven atractivos en las
recompensas y no todos los empleados para ser reconocidos con

incentivos poco atractivos.

18 Robbins, Stephen; Coulter, Mary. (2005). Administracion . México: Pearson Education .pag.405

ibidem

Y idbidem
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Por eso si la organizacion promueve la responsabilidad individual y
grupa, promueve caracteristicas idénticas a su tarea y sobre todo percibe
qgue hay feeback pues desde luego ayudara a satisfacer las necesidades,
metas y objetivos de los empleados que desean tener mas control de su

puesto de trabajo.?°

1.4. Trabajo en equipo

La autora del la presente investigacion considera importante indagar
sobre el Trabajo en Equipo ya que mas que una competencia
organizacional trabajar en equipo es un modo de inclusién de una o0 mas

personas teniendo como objetivo la consecucién de metas en conjunto.

A lo largo de esta investigacion descubriremos la importancia de trabajar
en equipo ya que implica la alineacion con la mision y la visién de la
organizacion a su vez cada empleado aporta con habilidades y talentos
logrando asi que exista liderazgo, voluntad, cooperacion, creatividad,

responsabilidad y armonia.

Para esto a continuacion describiremos los puntos mas importante
referentes al trabajo en equipo que van de la mano con los aportes que

hacen algunos autores acerca de este tema.

Segun Alles Martha (2013) menciona que el Trabajo en Equipo es aquel
talento que tiene una persona para alcanzar una meta en colaboraciéon y
particion de otras personas lo cual los lleva hacia un objetivo en comun.
Pata trabajar en equipo las personas tienen que tener la capacidad de de
saber comunicarse con los demas, el deseo de comprometerse, por una
meta y tomar decisiones ya que para este proceso es necesario

desarrollar esta habilidad®*.

Es de vital importancia que se trabaje en equipo conjuntamente llevando
un proceso alineados con los objetivos de la Organizacion o de un
departamento en particular ya que las responsabilidades que se lleven a

cabo el resultado que cada individuo aporta al equipo.

*idbidem
2! Alles,Martha. (2013). Diccionario de Preguntas. La Trilogia. Tomo 3: Las preguntas mds utilizadas sobre
evaluacién. Buenos Aires: Granica.pag.193
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Asi mismo el trabajo en equipo es la disminucion de esfuerzos ya que
evita la acumulacién de tareas, gracias a la coordinacion y delegacion de
tareas los miembros de un equipo se vuelve mas proactivos e
independiente cabe recalcar que en un equipo la cabeza o el lider es
parte fundamental ya que es quien dirige, planifica, organiza, delega y

promueve que se trabaje con eficiencia y eficacia®.’

Parte de mantener un Clima Laboral sano lo constituye en un gran
porcentaje en que dentro de las organizaciones se trabaje en quipo ya
que significa “saber hacer” es decir se logra conocer el comportamiento
de los trabajadores, si estan altamente identificado con sus tareas y
responsabilidades y como se manera las relaciones y los conflictos

dentro de su entorno.

1.4.1. Grupos y Equipos

Hablar de grupos y equipos no es mismo ya que los grupos de trabajo a
dos 0 mas personas que trabajan interdependientemente que
comunmente no se rednen precisamente para alcanzar un objetivo, los
grupos de trabajo comparten informacion se comunican de forma
informal y toman decisiones de acuerdo al rol, funcion, tarea o

responsabilidad?®.

Los grupos de trabajo no tienen el mas minimo interés de unir esfuerzos
para trabajar en conjunto, cambio el equipo de trabajo general o produce
una sinergia que es la suma de la contribucion de sus miembros creando

potencial y habilidades productivas para la organizacion.

Esta diferencia nos permiten aclarar estas dos vertientes que dan como
resultado el Trabajo en Equipo ya que no siempre un grupo se llamara
equipo porque tanto los grupos y los equipos se distinguen por el

comportamiento que tienen los miembros una vez alcanzado un obijetivo.

2 Ander, Ezequiel. (2001). El trabajo en equipo. México: Progreso.pag.11-13

3 Robbins, Stephen. (1998). Fundamentos Comportamiento Organizacional . México: Pearson, Educacidn.pag.121-
124
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1.4.2. Tipos de equipos
1.4.3. Equipos para reduccion de problemas

La base fundamental de este equipo la es la comunicacion entre todos
sus miembros ya que cada uno aporta y tiene una cuota de de poder
sugerir, compartir ideas, presentar estrategias, toman decisiones para
asi unir esfuerzos y resolver los problemas, asi mismo se rednen para la
calidad, la eficiencia y su entorno de trabajo. Todos comparten un area
de responsabilidad trabajan en los métodos y procesos que se dan

dentro del departamento. 2*

1.4.4. Equipos auto dirigidos

Los miembros de este tipo de equipo adquieren responsabilidades de su
antiguo lider lo cual permite que ellos controlen su ritmo de trabajo eligen
conjuntamente los procedimientos, manejan métodos y procesos, asi
mismo determinan su propio calendario, deciden la rotacion de puestos,
manejan los escalafones salariales a fin de que de que por medio de la

evaluacion de los desempefios de los miembros sea mas eficientes. %

1.4.5. Equipos multifuncionales

Estos equipos empresas como Toyota, Ford, Nissan, BMW,
implementaron este tipo de equipo que permite que personas de
diferentes aéreas de una misma organizacién de de afuera intercambien
informacidn, resuelvan problemas, intercambien ideas, creen estrategias,
estos grupos requieren de mucho tiempo y de dinero en este equipo se
intercambian puntos de vistas, experiencias, fomenta la confianza, la
responsabilidad, la credibilidad y el sentido de igualdad y de

pertenecia.?®

** idbidem
> idbidem

%% Robbins, Stephen. (1998). Fundamentos Comportamiento Organizacional México: Pearson, Educacion.pag.121-
124

ibidem

* Winter, Robert. (2000). Manual de Trabajo en Equipo. Espafia: Diiias de Santo .pag. 36-43
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1.4.6. Etapas de equipos de trabajo

Por medio de las etapas de un equipo de trabajo se busca la
participacion en conjunta ayudando que los miembros entiendan
comprendan el proceso por el cual atraviesa el equipo y como
desarrollarlo para que se mantenga en el tiempo a continuacién se

detallaran las etapas®”:

1.4.7. Etapa Formativa

En esta primera etapa ya todos se conocen, saben sus funciones, tareas,
responsabilidades, roles, existe igualdad, sentido de permanencia,
compromiso y optimismo, en esta etapa el lider de equipo empieza ya ir
trazando las metas que se iran proponiendo fijando plazos a corto,
mediano y largo plazo. En esta etapa todos estan conscientes cada uno
posee habilidades y talentos que sirven como aportacién al equipo y de
acuerdo a ello el lider va designando tareas es por ello que desde ya

deben construirse las base de una comunicacion clara y fluida.

1.4.8. Etapa de Conflictos

En esta etapa los miembros existen las probabilidades que se vean
como competencia los unos con los otros ya que habran discrepancias,
diferentes puntos de vistas, discusiones que si no se toman medidas
afectaran al clima laboral del equipo, también en esta etapa los
miembros del equipo querran que sus ideas sean tomas en cuenta y en
ocasiones se creeran superior al lider volviéndose mezquinos o

egoistas?®.

Otras conjeturas que existirdn dentro de esta etapa son la resistencia al
cambio, comportamiento antisocial, poco interés en el trabajo etc., es por
ello que el lider debe estar observando a cada miembro del equipo al

mismo tiempo analiza e interviene.

%% \Winter, Robert. (2000). Manual de Trabajo en Equipo. Espafia: Diiias de Santo .pag. 36-43

ibidem
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1.4.9. Etapa normativa

Una vez identificado su papel dentro del grupo los miembros comienza a
familiarizarse con las normas compartiéndolas libremente entre si
invirtiétndose mas tiempo en la agenda de las reuniones adquiriéndose
mas compromiso en el proceso de equipo mediante las normas y reglas
el lider mantiene la disciplina ayudando a mantener un buen clima

laboral dentro d la Organizacién o del departamento. *°

1.4.10. Etapa Realizativa

En esta etapa el equipo ha madurado y ha superado los obstaculos que
se forman al inicio cada uno tiene entendimiento y comprensiéon de las
diferencias individuales de cada uno el equipo tiene la fuerza para
sobrellevar y prevenir los problemas, en esta etapa los miembros se
sientes mas comprometidos a trabajar por alcanzar metas y de

constantemente fomentan la mejora continua.*

1.4.11. Etapa de experiencia de grupo

Con un clima laboral saludable se puede mejorar los comportamientos
individuales de los miembros es deber del lider fomentar el monitoreo de
las reuniones de trabajo identificando las debilidades, fortalezas e
implementando estrategias apropiadas para mejorar trabajandolas en
conjunto. Otros deberes del lider es mantener la autoestima,
escucharlos, no menospreciar el sentimientos de los otros, no tener

preferidos. **

1.5. Comunicacién Organizacional

La autora del esta investigacion considera fundamental hablar acerca de
la comunicacién organizacional ya que nos permite conocer a los
empleados a su vez implica el intercambio de informacién de mensajes,
la correccion de acciones interviniendo directamente a la estructura

piramidal.

* idbidem
¥ idbidem
*idbidem
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Destacando asi los lineamientos que conforman la comunicacion
organizacional que van de la mano con el aporte teérico de diferentes

autores los cuales detallaremos a continuacion:

La comunicacion esta considerado como el primer proceso social que
explica la conducta del ser humano ejerciendo asi un control emocional
ya que de nosotros se salen a la luz nuestras creencias, nuestros
patrones e ideas arraigadas, dentro de los procesos de comunicacion
estan los sistemas de flujo de mensaje que se dan dentro una

organizacién.*

Es importante decir que la comunicacion organizacional es un campo
muy reciente ya que se han realizados estudios profundos para entender
su funcionamiento dentro del entorno laboral, sin duda alguna los
expertos en comunicacion organizacional le dieron un impulso bastante
importante en relacion a la generacién del conocimiento es por ello que a
continuacion describiremos el intercambio de mensajes que se da de

multiples formas y una amplia variedad de canales:

1.5.1. Comunicacién interna

Es el mantenimiento de las buenas relaciones dentro del entorno laboral
a través de diferentes vias o canales el cual los mantiene informados,
motivados, integrados y con ello el que se logre una clara y fluida

comunicacion.

1.5.2. Comunicacién externa

Es la difusion masiva de mensajes que son enviados por la organizacion
hacia varios publicos externos con el afan de mantener buenas
relaciones promocionando o informando acerca de los productos y
servicios es lo que hoy en dia se le llama, identidad o imagen

corporativa. Tanto la comunicacion interna como la comunicacion

2 Andrade Horacio. (2005). Comunicacién organizacional interna: proceso, disciplina y técnica. Espafia: Cristina
Seco.pag.15-20
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externa deber estar altamente consolidadas y alineadas hacia un objetivo

en comdun.

1.5.3. Comunicacion formal e informal

La comunicacion formal es la produce por medio de la fuente y de las via
o canales oficiales y la comunicacion informal es lo contrario es aquella
gue se no se usa la fuente oficial es la que por ejemplo general el rumor
gue va de boca en boca lo cual genera que la informacion real se

distorsione®.

1.5.4. Comunicacion Interpersonal- integral-Integra-institucional

La comunicacion interpersonal es la que se da entre dos o mas personas
de la organizacion la comunicacion intergrupal entre las personas que
pertenecen a un mismo equipo de trabajo y la comunicacioén institucional
es la que se establece entre varios publicos internos y externos usando

canales y vias formales para difundir informacion.

1.5.5. Comunicacion verbal y No verbal

La comunicacion verbal es la usa la palabra ya sea oral o escrita para un
mensaje en cambio la comunicacion No verbal es la que se da por medio
el leguaje corporal hay otro tipo de comunicacién no verbal como la que
se expresa de manera inconsciente o consciente ya sea para expresar la
distribucién de personas, de areas por medio de sefaleticas que usan un
lenguaje linguistico por lo tanto su objetivo es comunicar la cultura de la

organizacion.®*

1.5.6. Comunicacion Directay Comunicacion Mediatizada

La comunicacion directa es la que se da cara a cara y la comunicacién
mediatizada es la que usa canales impresos, audiovisuales vy
electrénicos es por el lo que la comunicacién tiene como propaésito el que

el individuo se adapte a la cultura por la existencia de muchos

¥ Andrade Horacio. (2005). Comunicacion organizacional interna: proceso, disciplina y técnica. Espafia: Cristina
Seco.pag.15-20

ibidem

** idbidem
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significados que proporcionan patrones diferentes de comportamiento en

un individuo.

1.5.7. Comunicacién ascendente

Este tipo de comunicacion es compleja ya que el subordinado emite una
mensaje hacia el superior y no permite que la organizacion de una
respuesta a ese mensaje este mensaje puede ser de orden de
satisfaccion labora, necesidades rendimiento es decir la informacion se
transmite desde los niveles mas bajos hacia los mas altos, como

desventaja no favorece el dialogo, la comunicacion®>.

Esta comunicacion tiene que ver con elementos como los estilos de
direccion, la aceptacion del poder, la credibilidad permite compartir una
buena base del saber aumenta la necesidad de estima de todo

trabajador.

1.5.8. Comunicacién descendente

Se caracteriza por emitir informacion relacionada con el trabajo, su
objetivo es agrupar personas, proviene del jefe o supervisor permitiendo
gue las instrucciones sean claras y concretas del trabajo que debe
realizar el subordinado, asi mismo esta comunicacion produce que los
superiores impongan limite ayudando a los trabajadores a desenvolverse
mejor en su trabajo respondiendo a las ordenanzas delegadas por el

supervisor asi el trabajador cumple con sus responsabilidades.

1.6. Desempefio Laboral
1.6.1 Evaluacién del potencial de los empleados

Las organizaciones hoy en dia intentan determinar el potencial de sus
empleados por medio de su desempefio y no siempre el comportamiento
del pasado significa que su rendimiento es negativo asi mismo no se
puede indicar que su rendimiento puede cambiar en el futuro, es vital

recalcar que el desempefio laboral se mide o se evalia a todos los

» Garcia, Jesus. (1998). La comunicacion interna . Espafia: Ediciones Diaz de Santos.
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puestos, cargos departamentos y areas de la organizacion, no importa la
jerarquias, evaluar el rendimiento de los empleados permite que se
detecten las habilidades, dificultades y aumentar la productividad

laboral 3¢

La evaluacion de desempefio va a encaminada al comportamiento del
pasado pero cuando hablamos de la evaluacion del potencial de los
empleados se centra en el comportamiento que se quiere evidenciar en
el futuro, estableciéndose esta evaluacion en el método de reclutamiento
y seleccidon de las empresas que es una herramienta que sirve como

complemento para atraer y retener a los empleados.

1.6.2. Factores ambientales de la evaluacién de desempefio

Existen factores internos y externos que influyen en los procesos de
evaluacion del desempefio como por ejemplo la cultura organizacional de
una empresa ya que la cultura que es no es saludable no proporciona
un estimulo para crear un buen ambiente laboral y de por si no apoya al

proceso de evaluacién de desempefio.®’

Por otro lado el que una organizacion no promueva promociones ni
incrementos laborales a sus empleados dificilmente se puede llevar a
cabo una adecuada evaluacién de desempefio y es por ello que la
administracion es la encargada de disefiarlas con el propdsito de que se
reconozca el trabajado de excelencia.

El que los empleados se sientan comodos en su puesto de trabajo
influye mucho en el desempefio laboral es obligacién de la empresa u

organizacion dotar de los recursos materiales que necesitan para

*R. Wayne Mondy, Robert M. Noe. (2005). Administracion de recursos humanos. México : Pearson Educacion. pag.
255

* idbidem
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desenvolverse y asi poner en practica sus habilidades y conocimiento de

acuerdo a sus funciones dentro de su area de trabajo.

Es de gran importancia que dentro de las organizaciones se establezcan
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo para asi
alcanzar los resultados deseados tras lo cual los empleados se sentiran
satisfechos de haber sido parte de lo cumplido, no obstante vale
destacar que los objetivos deben ser medibles que promuevan a que los
empleados se propongan nuevos desafios y asi elevar su rendimiento

laboral.*®

El reconocimiento del trabajo es percibido de forma negativa como
positiva por empleados de una organizacion, cuan importante es que al
alta gerencia reconozca equitativamente y valore el trabajo de
excelencia a a través de la evaluacion de desempefio se detectan las
necesidades y también las habilidades que simple vista no se observan

mientras el empleado realiza sus tareas. *

Formar y desarrollar profesionalmente a los empleados es un deber que
no solo le compete a los administradores de la organizacion sino a todos
la que la constituyen ya que el buen rendimiento nace del autodesarrollo
y de la inversién que haga la organizacién para lograr la productividad y

que sus empleados logren un buen rendimiento laboral.*°

1.6.3. Proceso de Evaluacién de desempefio

Primeramente se toman decisiones sobre quien sera el responsable de
la evaluacion, el periodo de evaluacion los, métodos a utilizar y la funcion

de software si es necesario.

Luego de esto es necesario que se planteen los problemas de la

evaluacion, la administracion del departamento de Recursos Humanos

38 Work meter . (26 de Septiembre de 2012). Obtenido de Work meter : Administracidn de recursos humanos

* idbidem
% idbidem

*idbidem
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proporciona un que se adapta a la evaluacion y a medida de que avanza
se observa el trabajo del empleado, el final de la evaluacién consiste en
el su andlisis conjuntamente con el empleado estableciendo metas y

repitiendo la evaluacién de forma continua.*?

1.6.4. Principales Problemas de evaluacion de desempefio

Uno de los serios problemas es cundo la organizacion no hace nada
para equilibrar las desigualdades ya que por un extremo tenemos
gerentes estrictos que se niegan a ser evaluados y por otro lado existen
empleados que con un pobre desempefio reciben promociones e

incrementos salariales.

Otro problema grave es que existen jefes poco estrictos que gratifican
menos a los empleados que tienen un excelente desempefio laboral lo
gue causa un pésimo ambiente laboral lleno de desigualdades y y

desmotivaciéon en los empleados.

1.6.5. Principales ventajas de la evaluacion de desempefio

Existen tres grandes ventajas que ayudan eficazmente en la
implementacion de la evaluacion de desempefio dentro de una

organizacion:**
» Mejora el desempefio mediante la retroalimentacion.

» Las politicas de compensacion pueden ayudar a saber quien

merece recibir aumentos.

» Ayuda a identificar necesidades de capacitacion y de formacion

profesional.

2R, Wayne Mondy, Robert M. Noe. (2005). Administracion de recursos humanos. México : Pearson
Educacién.pag.267-269

* Sales Matias . (abril de 2002). Gestiopolis . Obtenido de Gestiopolis:
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/evaldesempmatias.htm
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1.6.7. Medicion del desempefio

Son los sistemas de calificacion de cada laborar, estos sistemas son de
uso facil. y se califican elementos esenciales que determinan el
desempeiio, estos sistemas se llevan a cabo de manera directa e
indirecta, las de forma indirecta son mediante examenes escritos,
simulaciones una desventajas es que son poco confiables ya que

evallan situaciones hipotéticas. *°

Por otro lado las mediciones objetivas son las que resultan verificables
por otras personas y su tendencia es cualitativa basan bose en aspectos
como por ejemplo el nimero de unidades producida, como el numero de
unidades defectuosas o cualquier otro aspecto que pueda expresarse en

forma matematica*®

1.6.8. Elementos subjetivos a calificar

Las mediciones subjetivas son las que se consideran como las opiniones
del evaluador y estas opiniones conducen a distorsiones que de una u
otra forma afecta al momento de calificar y no logran imparcialidad en

varios aspectos:

1. EIl primer elemento es cuando el evaluador tiene un prejuicio hacia el
empleado antes de realizar la medicidn, basandose en estereotipos y

esto puede afectar gravemente el resultado.

2. El segundo elemento son las reacciones o comportamientos que el
empleado haya tenido anteriormente, es probable que dichas acciones
estén presentes en el evaluador esto influye positivamente como

negativamente en su resultado.*’

3. El tercer elemento es que algunos evaluadores a la hora de calificar
tienden a evitar puntuar alto o bajo afectando realmente el resultado de
la evaluacion de empleado y por ende la calificacion del evaluador en

ocasiones se ubica dentro del rango de promedio.

* idbidem
8 idbidem
* idbidem
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4. El cuarto elemento importante es cuando el evaluador califica previo a la
observacion pertinente basandose en la simpatia o antipatia que el
empleado le produce.

5. El quinto element6 menciona que muchos evaluadores pueden adoptar
actitudes sistematicamente benevolentes y estrictas todas estas

conductas movidas por el deseo de agradar o tratar mal a los empleado

1.6.9. Las técnicas de evaluacion mas comunes
1.6.9.1. Escalas de puntuacién

El evaluador debe considerar una evaluacion subjetiva del comportamiento
del empleado en una escala que pondere de lo mas bajo a lo mas alto, la
evaluacion se debe basar Unicamente en la opinion que confiere la
calificacién. Se concede valores numéricos a cada punto a fin de obtenerse

varios computos. 8

La ventaja es la facilidad de su desarrollo, la sencillez de impatrtirlos ya que
los evaluadores no necesitan capacitacion y se puede aplicar a grupos
grandes de empleados. La desventaja de esta técnica como el surgimiento
de distorsiones involuntarias, se eliminan los aspectos especifico de
desempeiio del puesto y el empleado tiene una escasa oportunidad de

mejorar deficientes o de reforzar sus conocimientos.*?

1.6.9.2. Lista de verificacion

Se trata de que el evaluador otorgue una calificacién seleccionando
oraciones que describen el desempefio del empleado, en la mayoria de las
ocasiones el evaluador es el jefe inmediato, el departamento de Recursos
Humanos es quien asigna a los diferentes puntos de la lista de verificacion
de acuerdo con la importancia de cada uno. El resultado recibe un nombre

de de lista de verificacion con valores.*

Estos valores permitiran la cuantificacion la cual puede llegar a proporcionar

una descripcion precisa del desempefio del empleado, este es un método

8 idbidem
* idbidem
% idbidem
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practica y estandarizado, entre las ventajas estas la facilidad de
administracion, la escasa capacitacion que requieren los evaluadores por
otro lado una de las desventajas es la interpretacibn equivocada y

asignacién inadecuada de valores. >

1.6.9.3. Métodos de seleccién forzosa

El evaluador debe seleccionar una frase descriptiva sobre el desempeiio del
empleado en cada dos afirmaciones que este encuentre, en la mayoria de

las veces las expresiones puede ser positivas o0 negativas. >

En ocasiones el evaluador selecciona la afirmacion mas descriptiva a partir
de un grupo de 3 o0 4 frases. Los evaluadores agrupan los puntos en
categorias determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el

desemperio, las relaciones interpersonales.

Los resultados pueden mostrar las areas que necesitan mejoramiento.
Tiene la ventaja de reducir las distorsiones introducidas por el evaluador, es

facil de aplicar y se adapta a una gran variedad de puestos. >3
1.6.9.4. Método de registro de acontecimientos criticos

El evaluador lleva un registro diario donde documenta las acciones mas
destacadas positivas 0 negativas que realiza el empleado, solo se registran
las acciones exclusivamente que se escapan de su control, este método
proporciona retroalimentacion al empleado, y en ocasiones el evaluado
puede considerar que el efecto negativo de su conducta no siempre se da
por su malo desempefio creando en si mismo sentimientos de injusticia o

antipatia >*

En conclusion hablar de desempefio laboral dentro de las organizaciones
representa una prioridad ya que permite ser flexibles al implementar nuevas
formas de medir o evaluar el rendimiento de los empleados, no es suficiente

siguiendo las practicas tradicionales pues la insercion de nuevos

*!idbidem
>? idbidem
>* idbidem
>* idbidem
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mecanismos de evaluacion a futuro permitird que la organizacién tengo
como valor agregado el aumento del desempeiio de los empleados al frente
de sus actividades que no solo suman rentabilidad a un negocio sino que
ayuda a que los empleados logren un equilibrio que llevara a la cuspide

personal la cual es la autorrealizacion.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO
2.1 Enfoque de la investigacion

La autora de esta investigacion durante su gestion realizada en la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil propuso modificar
la estructura convencional de la metodologia para analizar el clima

laboral dentro de esta dependencia.

Ya que al ser una organizacion gubernamental su estructura burocratica
y los diferentes lineamientos administrativos constituyen un conjunto de
elementos que influyen en el comportamiento de los servidores publicos
como son las norma, las creencias muy arraigadas, la manera de hacer
las cosas, sus principios corporativos y la identificacion hacia la
organizacién, recalcando que la naturaleza de gestion de las entidades

publicas no es la misma que en las entidades privadas.

Para lo cual fue pertinente implementar otro procedimiento para levantar
informacion y realizar el analisis del clima laboral con el fin de no
transgredir ni discrepar con la forma de pensar y de actuar de los
servidores publicos de la dependencia antes mencionada a continuacion
se documentara el proceso y procedimientos para la construccion del

marco metodoldgico.

2.2 Tipo de investigacion

Para la ejecucion de esta investigacion fue necesaria el siguiente tipo de
investigacion:

2.2.1. Investigacién descriptiva

El objetivo de esta investigacion fue describir todas las incidencias,
situaciones y eventos que determinan en el tema en relacion al clima
laboral y que le dieron forma a este estudio, en esta investigacion se
utilizé la modalidad bibliografica la cual permitira la sustentacion de la

informacion después de haber terminado la investigacion.
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La informacion recogida fue por medio de libros de Psicologia
Organizacional, lectura de tesis, articulos y ensayos del internet, etc todo
esto con la finalidad de que toda la informacion esté estrechamente
ligada al tema de investigacién y tener como guia al marco teérico que

en conclusién es la base de toda la investigacion.

2.2.3. Investigacion Explicativa

El propoésito de esta investigacion fue explicar las causas de acuerdo a
la problematica que se identificaron durante la investigacion para que los
sujetos analizados que en este caso es el conglomerado la de la
Subsecretaria de Educacion conozca los fenébmenos que se sucitaron en

esta etapa por medio de la metodologia cualitativa y cuantitativa.

2.3 Poblacion y Muestra
2.3.1 Poblacién

La Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil esta constituida
por ciento cuarenta y un funcionarios o servidores publicos, los cuales
noventa estan involucrados en las actividades funcionales de la

organizaciéon y los demas se encuentran en comision de servicio.

A continuacion se detalla las direcciones y unidades que forman la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil y fueron la pieza
clave para el levantamiento de informacion en el diagnéstico realizado

sobre el clima laboral.
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AREAS Y DEPARTAMENTOS QUE CONFORMAN LA
SUBSECRETARIA DE EDUCACION DEL DISTRITO DE GUAYAQUIL

AREA

CANTIDA

DESPACHO

DIRECCION ADM Y FINANCIERA

UNIDAD ADM. Y FINANCIERA
DESCONCENTRADA

UNIDAD TIC (INFORMATICA)

COMUNICACION SOCIAL

DIRECCION TECNICA DE COORD.
EDUCATIVA

DIR. APOYO, SEGUIMIENTO Y REGIMEN
EDUCATIVO

ADMINISTRACION ESCOLAR

10

PLANEAMIENTO

DESARROLLO PROFESIONAL EDUCATIVO

DIRECCION ASESORIA JURIDICA

VENTANILLA

IDIOMA EXTRANJERO

TALENTO HUMANO

10

SECRETARIA GENERAL

SINAB
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TOTAL 90

Tabla 4 Areas y departamentos de la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil

2.3.2. Muestra

Debido a que la poblaciéon es grande al tener noventa funcionarios
cuales trabajaremos en toda la poblacibn en el levamiento de
informacion cuantitativo (Encuesta) fue necesario para el levantamiento
de la informacion cualitativa (Grupo de Enfoque) trabajar con una

muestra de treinta funcionarios.

2.4. Técnicas de recoleccién de informacion
2.4.1. Lainvestigacion cualitativa

Antes de realizarse la investigacion cualitativa la autora de este trabajo
recurri6 al bagaje bibliografico para profundizar el entendimiento del
comportamiento de los funcionarios tomando una muestra pequefia con

el fin de iniciar con el andlisis

2.4.2. Grupos de Enfoque

En la Subsecretaria de Educaciéon del Distrito de Guayaquil durante el
desarrollo del analisis del clima laboral se procedi6 en realizar el proceso
de grupo de enfoque ya que por medio de esta técnica se obtiene
informacion detallada, se generan ideas se descubren diferencias en las
perspectivas y se descubren influencias sobre el comportamiento en

este caso de los funcionarios de esta dependencia

No obstante cabe recalcar que cuando se trabaja bajo esta técnica la
informacion no puede ser generalizada ni sesgada, recordemos que en
una organizacion gubernamental la percepcion de los grupos varia y es
por ello que se cuidé cada detalle ya que esta técnica se trabajé bajo un
ambiente adecuado y lleva Tiempo tener el control de los grupos de
discusion, es importante mencionar que la autora de esta investigacion

acogio la implementacion de esta ténica como un desafio.

37




Para la realizacion de este proceso se elaboré un Guion de preguntas
para desarrollar cada uno de los grupos de enfoque se realizaron en las
instalaciones de la Subsecretaria de Educacién del Distrito de Guayaquil
en las Salas u oficinas de dicha institucion, todo se dio gracias a la
disponibilidad que tuvieron los funcionarios para participar de la reunion

y sobre todo se contd con el apoyo de los jefes de cada &rea.

Con esta técnica se logré que se observen las reacciones sociales frente
a la identificacién que tienen los funcionarios y como ellos trabajan y se
relacionan entre si, también se pudo detectar deseos, necesidades e
informacion valiosa para en un futuro se planteen las futuras mejoras del

clima.

De las impresiones que se obtengan de esta técnica se procedio realizar
el andlisis cuantitativo para que asi tener un panorama mas amplio del
clima laboral y para ello participaron todos el universo de los noventa

funcionarios.

Para la coordinacion de los grupos de enfoque la autora de esta
investigacion tuvo reuniones primeramente con sus superiores Yy los
jefes de cada unidad de las cuales se trabajé con tres areas quienes
participarian de la reunion ya que para la realizacion de los grupos se
debe invertir tiempo con el fin de no interrumpir las actividades de esta

dependencia.
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» Total de funcionarios que participaron en los Grupos de

Enfoque: 30

» Duracion de cada uno de los grupos de enfoque:
v Primer Grupo de Enfoque: 43 minutos
v" Segundo Grupo de Enfoque: 41 minutos

v' Tercer Grupo de Enfoque: 39 minutos

> Recursos utilizados

v" Grabadora de voz

A continuacion los cuadros con las areas que participaron en el proceso

de grupos de enfoque:

39



PARTICIPANTES DE GRUPOS DE ENFOQUES

GRUPO DE ENFOQUE 1

GRUPO DE ENFOQUE 2

GRUPO DE ENFOQUE 3

UNIDAD DE TALENTO
HUMANO

UNIDAD FINANCIERA

UNIDAD DE
PLANEAMIENTO

Jefe de Talento Humano

Jefe de Unidad

Jefe de Planeamiento

Financiera
Asistente de Talento Pagadora Asistente de
Humano Planeamiento
Analistas de Apoyo Contador Analista de Planeamiento

(cargos similares cinco
funcionarios)

(cargos similar seis
funcionarias)

Salud Ocupacional (dos
funcionarios)

Asistente de Contabilidad

Analistas de Meritos y
Opcion(cargos similares
tres funcionarias)

Asistente de Nomina

Secretaria

Jefe de UGAF

Analistas (cargos similar
dos funcionarias)

Tabla 5 Areas que participaron en los grupos de enfoque
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2.4.3. Investigacion Cuantitativa

La investigacion cuantitativa dentro de esta etapa permitié examinar las
percepciones de forma general que van enlazados con el problema de
investigacion para asi entender su naturaleza y por medio de una
representacion numeérica se manifiesta los niveles de satisfaccion laboral
de los funcionarios o servidores publicos de la Subsecretaria de
Educacion del Distrito de Guayaquil.

2.4.4. Encuesta

Para la elaboracion de las encuestas fue necesario analizar las
impresiones de los funcionarios en los Grupos de Enfoque ya que con
ello se lograria tener un panorama mas amplio sobre el clima laboral y
sobre todo en esta etapa se apoyarian las estrategias e iniciativas para

implementar un plan de mejora dentro de la organizacion en un futuro.

Es importante destacar que no es suficiente solo el analisis cualitativo
para conocer el analisis del clima laboral ya que la metodologia
cuantitativa es un instrumento que permitié conocer la percepcion que
tienen los funcionarios sobre la atmosfera laboral en la organizacion, la
muestra para la realizacion de este instrumento es de noventa

funcionarios, para lo cual se elaboré la encuesta de clima laboral

» Duracion de las encuestas

Las encuestas no tienen tiempo cada funcionario encuestado tevo que
tomarse el tiempo necesario para leer con detenimiento cada una de las
preguntas y escoger una opcion con la que mas se identificaba y en el
caso que no estuviese conforme con las opciones pues tenia la
oportunidad de escribir su opinibn en el espacio denominado como

otros.

> Recursos utilizados
v' Las encuestas

v Esferograficos
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» Participantes de las Encuestas

La encuesta de Clima laboral fue dirigida 90 funcionarios de las
diferentes areas de la Subsecretaria de Educaciéon de Guayaquil,

correspondiente a los siguientes departamentos:

Areas o departamentos No. de Funcionarios
Régimen Escolar 3
Idioma Extranjero 4
Talento Humano 12
Direccion Administrativa y 12
Financiera

Unidad Informatica

Comunicacion Social 5
Planeamiento 15
Desarrollo Profesional 4
Administracion Escolar 13

Funcionarios de Ventanilla

Asesoria Juridica

Direcciéon Técnica de
Coordinacion Educativa

Tabla 6 Areas que participaron en las encuestas de Clima Laboral

2.5 Instrumentos de Recoleccién de Datos
2.5.1 Grupos de enfoque

Para la realizacion de los Grupos de enfoque la autora de esta
investigacion determiné los factores asociados a las variables de
oportunidad que se tomaron en vista de la problemética para si definir
las lineas de trabajo para la elaboracion de las preguntas de la
entrevista grupal o mesa discusion considerando asi cinco ejes
transversales del desempefio institucional de los funcionarios en la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

42



Los factores influyen en el clima laboral que se definieron para la
elaboracion de las preguntas son las siguientes:

v Comunicacion

v' Trabajo en equipo

v' Capacitacion

v' Compromiso con la Organizacion

v" Reconocimiento o Motivacién
Los Grupos de enfoque requieren de un proceso de interaccion,
discusion y elaboracion de tematicas que fueron propuesta por la autora
de esta investigacion, en este caso las tematicas son los cinco factores
que se creyeron convenientes para el analisis del clima laboral de la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

Uno de los objetivos de la autora de esta investigacion es que cada uno
de los funcionarios tenga una experiencia u opinién especifica sobre las
tematicas para lo cual se procedi6 a la elaboracion de un guion que
reune las caracteristicas en relacion con el tema de investigacion. La
programacion y desarrollo de los Grupos de enfoques tuvo una duracion

de cuatro semanas.

Tomando algunos antecedentes de la organizacion elabor6 una lluvia de
ideas en la cual salen las pregunta potenciales poniendo énfasis en la
pregunta introductoria o de calentamiento y las preguntas de
profundizacién ya que la pregunta introductoria es la que induce a
sondear lo que esta investigando en relacién al clima laboral.

Para la interpretacion de los Grupos de enfoque se resumio
inmediatamente la discusion por medio de transcripcibn de las
grabaciones, se analiz6 cada una de las percepciones de los
funcionarios que participaron en cada grupo, luego se analizaron las

reacciones negativas y positivas.
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2.5.1. Encuestas

La autora de esta investigacion para la elaboracién del cuestionarios de
las encuestas fue necesario analizar las impresiones de los funcionarios
en los Grupos de Enfoque ya que con ello se lograria tener un
panorama mas amplio sobre el Clima Laboral y sobre todo en esta etapa
se apoyarian las estrategias e iniciativas para implementar un plan de
mejora dentro de la organizacion en un futuro las cuales se describen en

las recomendaciones.

Las preguntas se elaboraron referente a los factores expuestos en el
instrumento de recoleccion de datos, ampliamente se refieren a las
percepciones que tuvieron los funcionarios en la metodologia anterior,
los factores a utilizarse fueron: Comunicacion, trabajo en equipo,
capacitacibn, compromiso con la organizacion, reconocimiento o

motivacion.

El cuestionario de las encuestas estaba compuesto por ocho preguntas
y la forma de calificarse era libre ya que se las construyd de tipo opcion
multiple y aumentandole un plus a los funcionarios para agreguen

alguna sugerencia u observacion.

Las encuestas se distribuyeron por toda la organizacion trabajando con
la muestra de noventa funcionarios de todas las unidades que conforma

la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

La tabulaciéon de cada una de las encuestas se las puede visualizar en
los anexos, cabe recalcar que se tabulé encuesta por encuesta y se
procedié a realizar los Graficos y el analisis respectivo, Gracias a este
instrumento se determind las falencias y debilidades de la organizacion y

se realizaron las respectivas conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO Il
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Con el propdsito de lograr los objetivos planteados cuando iniciamos
este trabajo de investigacion, en este capitulo se analizaran e
interpretard la informacién obtenida mediante los grupos de enfoque y
las encuestas para complementar este trabajo en los anexos se

encuentran los graficos para una mejor comprension de este analisis.

Para la autora de esta investigacion la realizacion de este trabajo le trajo
consigo la importancia e impacto que tienen las organizaciones publicas
hoy en dia ya que hablar de cultura y clima organizacional es un tema
gue se ha desarrollado en Ecuador desde los afios 80 pero nunca se lo
ha tomado como un centro estratégico de cambio y su maximo interés
es que el clima organizacional o laboral sea un aspecto abordado al

interior de todas las instituciones del estado.

En la Subsecretaria de Educacién del Distrito de Guayaquil fue
pertinente analizar el clima laboral porque por medio del levantamiento
de informacién se tomarian acciones y sugerencias de mejora ya que los
funcionarios al participar en los grupos de enfoques y las encuestas
usaron su cuota de poder que los convierte responsables sociales y
politicos alineados con los objetivos de su dependencia y sobre todo de

la vision revolucionaria que estamos viviendo actualmente en el pais.

La importancia de querer mejorar el clima laboral dentro de la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil se encuentran
reflejadas en la reunion de discusion que se tuvo en los grupo de
enfoque como en la administracion de las encuestas porque a través de
ello nos dimos cuenta la inmensa necesidad de que se implementen
cambios que contribuyan con el equilibrio de la calidad de vida de los

funcionarios y porque una de los aspectos de interés de esta
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organizacion es ser una institucion productiva y competente mas aun en

el ambito educativo al ofrecer un servicio a la comunidad.

Los funcionarios de esta organizacion por medio de los instrumentos de
recoleccion de informacién como los grupos de enfoques y las encuestas
proponen estrategias y a su vez aspectos y factores organizacionales

gue se deberian cambian apuntan a lo siguiente:

Nuevos lideres que estén altamente alineados con los objetivos y la
cultura de la organizacion es decir misién, vision y valores.

Brindar la capacitacion y formacion que el funcionario necesita para
desemperfiarse mejor en su puesto de trabajo.

Mejorar los servicios que sean de calidad

Decremento de la resistencia al cambio

Reducir la rotacion y ausentismo

Promover los nuevos proyectos, innovacién y creatividad de los
funcionarios

Mejorar la comunicacion desarrollar el trabajo en equipo.

La autora de esta investigacion plasmo en la justificacion de este trabajo
por medio del analisis del clima laboral de la Subsecretaria de
Educacién en donde se pudieron identificar que tan alineados estan los
funcionarios con la Subsecretaria ya que este gobierno de turno apunta
a la construcciobn de un sector publico efectivo, transparente, que
promueva la eficiencia, competitividad, productividad, mediante el
desarrollo de la institucionalizacion de nuevas practicas para estimular el

buen desemperio de los funcionarios.

Los resultados que se presentaran a continuacién reflejan la enorme
necesidad de el mejorar e clima laboral en la Subsecretaria de
Educacion del Distrito de Guayaquil que las autoridades unan esfuerzos
para lograr un ambiente que este caracterizado por la confianza, la
participacion el compromiso y la identificacién con la organizacion y asi

contribuir con el desarrollo de la ciudad y el conglomerado educativo.
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En este capitulo se mostrara un breve informe de los grupo de enfoque
que tienen como fin dar a conocer las percepciones, necesidades
expectativas que tuvieron los funcionarios. Todos estos hallazgos son
respuestas de cada pregunta que respondieron los funcionarios en cada

grupo y en ningn momento son representativos.

Los resultados que se obtuvieron se presentan en base a las variables
de investigacion como son capacitacion, comunicacion, trabajo en
equipo, reconocimiento y compromiso e identificacion con la
organizacion, todas estas variables relacionados con el clima laboral. A
continuacion se expondran los principales hallazgos de este analisis de

los tres grupos:

3.1 Analisis de los grupos de enfoque

3.1.1. Grupo de Enfoque 1

Fortalezas de la Debilidades de la

TOP OF MIND

Los funcionarios
consideran que se
esmeran por ofrecer
un buen servicio a los
docentes y usuarios.

Organizacon

N\
Consideran que es

el adaptarse a los
cambios y procesos
obligatorios que se
sucitan dentro de la

organizacion.
\_ J
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Organizacion

Consideran el que
no han recibido una
capacitan
necesaria para
desenvolverse
eficientemente
dentro de su
puesto de trabajo.

. J




Principal Compromiso

r

.

estandares de calidad
para ser un ejemplo de

Esfuerzos de la alta
Direccion

Cambios relevantes

. Y
Consideran que es el
mantener altos

las demas
Subsecretarias

J

.

Considera que son
las restruturaciones

internas y los
nuevos modelos de

ministeriales.

~\

@ )

Promover los
programas de
reconocimientos e
impulsar las
oportunidades de

/ desarrollo y

Factores para mejora del Clima

crecimiento
profesional

\_ .

Estrategias de Clima Laboral

Laboral

r

\_

Consideran que se debe
fomentar el trabajo en equipo y
para que la comunicaciéon
fluya clara y oportunamente

) (

J \_

3.3.2. Grupo de Enfoque

TOP OF MIND

Consideran que es
un orgullo trabajar
en esta institucion.

Crear nuevas politicas de
reconocimiento y revision de
las politicas ya existentes en la
(Ley Organica de Servidor
Publico) LOSEP

~

J

Fortalezas de la
Organizacon

( )
Consideran que es
la capacidad para
adaptarse a nuevos
procesos y
lineamientos
organizacionales.

. J
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Debilidades de la
Organizacion

é )
Consideran que es
poco apoyo de las
autoridades para
motivar el
desempefio de los
funcionarios.

\_ _/




Principal Compromiso e ——— Esfuerzos de la Alta

Direccion
~ Y (. Y A
Mencionaron que es el Mencionaron que
satisfacer las es el asentamiento Mencionaron que
necesidades de los de nuevos se debe impulsar
usuarios y docentes procesos, la capacitacion de
con eficiencia y documentos acuerdo a las
eficacia. normativos y necesidades de
legales. cada puesto de
. W, trabai
L ) rabajo.
\_ W,

Factores para mejora del

Clima Laboral Estrategias de Clima Laboral

( ) ( , )
Consideran que es necesario
Consideran los funcionarios reactivar, actualizar y darle
gue el impulsar la identificacion seguimientos a los boletines
la organizacé6on orientados a la interno que existen en la
gratificacion y premiacion del organizacion a fin de que los
trabajo de excelencia. funcionarios se mantengan
informados.
\_ J \_ J

3.3.3. Grupo de Enfoque 3

Fortalezas de la Debilidades de la
TOP OF MIND . . .
Organizacén Organizacion
(. )
Consideran que es é _ ) (" _ D
una instituciéon que Consideran que Considera que las
vela por los ahora se le da metas y objetivos
intereses de los seguimiento a la no guardan relacion
nifos y atencion a los con la mision y la
adolescentes, usuarios, vision de la
mejorando asi la esmerandose por institucon.
calidad educativa. hacer su trabajo \_ _J
con calidad y
calidez.
\_ W,
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Principal Compromiso

é _ )
Menecionaron que es
el trabajar con lealtad

y
fidelidad,esmerandose
por trabajar con un
alto sentido de

Cambios relevantes

( )
Mencionaron que
los cambios en las
funciones
burocraticas han
creado centralismo
y poca autonomia
en el puesto de
trabajo.

responsabilidad.
. W,

\ J

Esfuerzos de la alta
Direccidon

@ )

Mencionaron que se
debe proveer
oportunidades de
crecimiento,
desarrollo profesional
y capacitacion
permanente

\_ W,

Factores para mejora del
Clima Laboral

é )

Consideran de manera urgente
el promover la integracién
entre las aréas y se fortalezca
la comunicacion.

Estrategias de Clima Laboral

é )

Consideran necesario que se
debe crear un manual de
induccidn, crearse una agenda
semanal que permita conocer
las gestiones semanales de

\_

J .

cada aréa o departamento.

J

3.2. Resumen de los grupos de enfoque

La autora de esta investigacion en el analisis de cada uno de los grupos

de enfoques identificd los factores importantes tanto negativos como

positivos que dan como primer indicio del clima laboral dentro de la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil, para lo cual

podemos decir que los funcionarios muestran una leve identificacion con

su organizacién y con su trabajo, sin lugar a dudas también se identifico

gue el establecimiento continuo de nuevos procesos, lineamientos y

acuerdos causa que la adaptacion a esta naturaleza no sea progresiva o

en caso especifico la organizacion no capacita ni prepara a los

funcionarios, como efecto directo se tiene un bajo rendimiento en el

desemperfio, no se logra la eficiencia y lo mas importante la cobertura de

atencion y ofrecer un servicio de calidad no se logran.
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Otro de los factores clave que intervienen en el clima laboral de la
Subsecretaria es mejorar los flujos de comunicacion, es importante es
gue los funcionarios estén altamente informados de los procesos que se
dan dentro de esta dependencia ya que la complejidad de la
comunicacion radica en que es tipo cruzada es decir entre ascendente y
descendente y es ahi cuando la comunicacion se distorsiona y/o los

funcionarios no acatan las ordenes inmediatamente.

Otro factor determinante que se identificaron en la reunion de los grupos
de enfoque fue que no existe una cultura de trabajar en equipo, ni de
dividir ni delegar el trabajo, peor aun no existe una formacion ni
informacion de sus tareas, los funcionarios trabajan individualmente asi

mismo la supervision de sus tareas es escasa.

Dentro de la reuniébn los funcionarios no solo expresaron su
preocupacion acerca de la organizacién sino que también se les dio la
oportunidad de que planteen estrategias que se pueden implementar al
interior de la Subsecretaria y que en un futuro sirvan como referencias

para el disefio de un plan de mejora del clima laboral.

Los resultados obtenidos mediante la encuesta también se van a
exponer a continuacion, no obstante cabe recalcar que los graficos de
las encuestas estardn en los anexos en el cual se apreciaran la

representacion grafica y numérica de este analisis

La encuestas estan basadas en las variables que se mencionaron desde
el inicio de esta investigacion y son las mismas preguntas que se
utilizaron en los grupos de enfoques con la diferencia que en esta etapa
para el levantamiento de mas informacion se administro el cuestionario a
los noventa funcionarios escogidos en la muestra para lo cual se
encontr6 lo siguiente referente al clima laboral dentro de la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.
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3.3. Analisis y tabulacién de las encuestas de clima laboral

1. ¢ Cuando escucha el nombre de la “Subsecretaria de Educacion

del Distrito de Guayaquil”, que es lo primero que se viene a la

mente?
Gréfico 1
4 N
® opcidn a
B opcion b
m opcidn ¢
® opcion d
® opcion e
m opcion f
- J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el gréfico el 59% de los funcionarios mencionaron que al
escuchar el nombre de la Subsecretaria sienten que es una organizaciéon
gue trabaja a favor de una educacién de calidad, seguido de un 12% que
menciona que se esmeran por ofrecer un buen servicio a los docentes y
usuarios. Luego vemos que un 11 % de los funcionarios consideran que

esta organizacion es un ejemplo de las demas subsecretarias.

Seguido de que el 8% de los funcionarios mencionan que es una
institucion que vela por los intereses de los nifios y adolescentes
mejorando la calidad educativa.

Por ultimo tenemos dos tendencias que son minoria al tener un

porcentaje del 5% donde los funcionarios mencionaron que es un orgullo
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llevar el nombre de esta institucibn y que estan altamente

comprometidos con las metas de esta institucion

2. ¢Cual es la principal fortaleza que se encuentra en la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil?

Grafico 2
4 )
W opcidn a
® opcion b
W opcién ¢
- J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el grafico una tendencia Mayoritaria del 67% menciona que la
capacidad que tienen los funcionarios para adaptarse a los nuevos
procesos y lineamientos constituyen en su gran mayoria, seguido de un
20% quienes aducen que existe una mejora en la atencion a los

usuarios, esmerandose por hacerlo con calidad y calidez.

Para lo cual una tendencia muy baja de 13% menciona que se esfuercen

por mejorar su desempefio dentro de la organizacion.
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3. ¢Cual es la principal debilidad que se encuentra en la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil?
Grafico 3

4 N
B opcidn a
® opcion b
" opcién ¢
m opciond
m opcidn e
\ J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el gréfico el 56% de los funcionarios menciond que no han
recibido la capacitacion e induccion adecuada para desarrollo en su
puesto y su area de trabajo, mientras que un 13% de los funcionarios
menciona que no hay claridad de los objetivos, funciones y tareas de

puestos

Por otro lado el 12% de los funcionarios expresa no se ha logrado una
comunicaciébn que les permita fortalecer la integracion entre los

funcionarios.

Seguido de 11% que indican que de los funcionarios menciona que se
enteran de lo que ocurre dentro de la organizacion por medio de la

comunicacion informal, mas no por las comunicaciones oficiales.

Con una tendencia minoritaria del 8% los funcionarios mencionaron que

existe una carencia de una cultura orientada a la calidad de los servicios.
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4. ¢Cual es el principal compromiso que tengo con la Subsecretaria

de Educacién del Distrito de Guayaquil?

Gréfico 4
4 )
® opcidn a
® opcion b
m opcién ¢
® opcion d
\ J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el grafico con una tendencia mayoritaria de 52% los funcionarios
consideraron que el principal compromiso que tienen con la organizacién
es el mantener los altos estandares de calidad en los servicios a nivel de

instituciones publicas.

Seguido de un 23% que menciona que su principal compromiso es el

satisfacer las necesidades de los usuarios con eficiencia y eficacia.

Mas adelante vemos que un 17% de los funcionarios expresan que el
principal compromiso es el trabajar con un alto sentido de

responsabilidad.

Por ultimo vemos una minoria del 8% de los funcionarios quienes indican
gue su principal compromiso dentro de la organizacion es el que todos
tengan el mismo propdsito institucional.
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5 ¢Cudl es el cambio mas relevante que se ha dado dentro de la

Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil?

Grafico 5
4 )
® opcidn a
® opcion b
m opcidn ¢
m opcion d
- J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el grafico con 71% de los funcionarios mencionaron que habido
una mejora en las infraestructuras fisicas, mejorando el auto estima de

los funcionarios y el de los usuarios.

Por otra parte un 16% de los funcionarios encuestados menciona que
un cambio relevante que se ha dado en la organizacién es el aumento

de rotacion interna y externa de los funcionarios.

Seguido de un 8% que indican que un cambio relevante es la
implantacion de os nuevos modelos de gestion que han permitido
modificaciones en las funciones burdcratas y por ultimo con una
tendencia minoritaria del 5 % que aseguran que un cambio relevante es

el asentamiento de nuevos documentos normativos y legales.
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6. ¢Qué esfuerzos consideran ustedes como funcionarios que debe

tomar la Alta Direccion para reconocer el trabajo de excelencia?

Grafico 6

® opcidn a
® opcion b

m opcion ¢

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el grafico el 55% de los funcionarios indicé que dentro de la
organizacion se debe impulsar capacitacion de acuerdo a las

necesidades del puesto.

Mientras que un 28% mencion6 que dentro de esta organizacion la Alta
Direcciéon debe que darles posibilidades de desarrollo y crecimiento
profesional a todos los funcionarios.

Minoritariamente con un 17% los funcionarios indicaron que es necesario
gue se promuevan programas de reconocimiento no especificamente
monetarios o incentivos que no estén contemplados en los reglamentos

pero que de una u otra forma motiven a los funcionarios.
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7. ¢(Cudl es el aspecto mas importante que actualmente se requiere
para mejorar el Clima Laboral dentro de la Subsecretaria de

Educaciéon?
Gréfico 7
4 )
W opcidn a
® opcion b
m opcidn ¢
® opcion d
\ J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el grafico con una tendencia mayor al 71% los funcionarios
mencionan que los aspectos que actualmente se requieren para un
ambiente laboral ideal es el fomentar el trabajo en equipo, el

comparierismo y el apoyo mutuo.

Seguido de un 20% que menciona que otro aspecto que es importante
para el ambiente laboral ideal es el que la informacién y la comunicacion

fluya oportuna y pertinentemente.

Luego un 7% de los funcionarios indica que otro aspecto a considerarse

es que las actividades estén claramente definidas y estructuradas.

Con una minoria del 2% son funcionarios expresaron que se debe
promover los valores institucionales dentro de la organizacién a fin de
gue los funcionarios se sientan orgullosos de esta dependencia

gubernamental.
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8. ¢Qué estrategia de cambio que dependa de usted mismo podria

implementarse para el mejoramiento del Clima Laboral?

Gréfico 8
4 N
® opcién a
® opcién b
" opcién c
m opciénd
\ J

Fuente de la Autora de la investigacion

Segun el gréfico el 53% de los funcionarios encuestados sugieren que
una de las estrategias que debe implementarse son talleres de

capacitacion de trabajo en equipo.

Un 23% de los funcionarios encuestados sugirieron que deberia
implementarse reunion de confraternidad y de integracién de todos los
funcionarios con el fin de que haya unién entre todos los miembros de la

organizacion.

Por otro lado un 15% de lo funcionarios sugirié que debe implementarse
el modelo de incentivo “EL EMPLEADO DEL MES”, este mecanismo de
premio y evaluacion aumenta la motivacion de los funcionarios para

trabajar con ahinco.

Por ultimo siendo una tendencia minoritaria tenemos un 9% de los
funcionarios que sugieren que una estrategia efectiva para el
mejoramiento del clima laboral seria el disefio e implementacion de un

boletin institucional o revista digital.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos propuestos y los resultados que se
obtuvieron durante el desarrollo de los capitulos anteriores del presente

trabajo de investigacion, se establecieron las siguientes conclusiones:

En la Subsecretaria de Educacion cae la responsabilidad de estimular y
reconocer los buenos resultados que realizan los funcionarios que
laboran en la organizacion no obstante la Subsecretaria carece de
programas 0 mecanismo que reconozcan el buen trabajo de los

empleados publicos.

Dentro de la organizacion existen demasiadas jerarquias verticales y
horizontales esto dificulta los flujos de informacién ya que una gran
parte de esa informacién se distorsiona y por ende no permite una

comunicacion clara.

Un gran namero de funcionarios acatan o se limitan a cumplir las normas
e instrucciones de los superiores de la organizacién, cumplen sus
obligaciones, respetan la vision hasta cierto punto., esto trae consigo
que se pierda la identificacion con la dependencia gubernamental.

Una de las debilidades en los funcionarios de la Subsecretaria de
Educacién es la falta de conocimientos esenciales para desarrollar su
trabajo, este es un elemento negativo que afecta al rendimiento
individual, ya que dentro de la organizacion no se capacita ni se ha
disefiado ni implementado un programa de induccion al funcionario para

desempefiarse en su trabajo.
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Los funcionarios mediante el levantamiento de informacion opinan que la
formacion profesional es una carencia que tiene la organizacion
consideran de vital importancia que se los prepare para su desempefio
ya que esto ayuda que sepa exactamente lo que va a hacer en su
trabajo para evitar errores y confusiones posteriores, siendo un agente

de cambio gracias a su conocimientos.
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RECOMENDACIONES

Es muy importante que una organizacion gubernamental conserve un
oOptimo ambiente laboral para que asi sus funcionarios se sientan
satisfechos y comprometidos a desempefarse de mejor manera dentro

de su puesto de trabajo.

Para ello es conveniente que desarrollen estilos de liderazgo que
fomenten la participacién de los funcionarios y también consolidar las
relaciones interpersonales para motivarlos a mejorar su desempefio
laboral teniendo presente que su trabajo serd reconocido por el

esfuerzo que realizan cada dia.

Mejorar la comunicacion es una prioridad por medio de la optimizacion y
operacionalizacion de los flujos comunicacién ya que asi los mensajes
llegan de forma directa y clara. dandole la confianza que necesitan los
funcionarios para manejar de forma correcta la informacion y asi

aumentar la retroalimentacion.

La formacién de equipos de trabajo es indispensable ya que permite la
participacion de los funcionarios en proyectos que fomentan una mayor
responsabilidad, espiritu de colaboracion y aumentar el compromiso y la
identificacion con la Subsecretaria de Educacion de Distrito de
Guayaquil y ofrecer un servicio de calidad a la comunidad..

El analisis del clima laboral continuamente es responsabilidad de las
autoridades y es obligacion que los funcionarios se mantengan
informados incidiendo de manera positiva en las aptitudes y actitudes a
fin de convertirlas en fortaleza para que vayan en pro de la organizaciéon

y de su desempefio laboral.
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La evaluacion del desempefio continuamente es importante ya que es
una herramienta que ayuda a mantener el control de las actividades y
tareas de los funcionarios en cuanto su rendimiento dentro de la
organizacion, cabe recalcar que si bien la evaluacion va orientada a
detectar fallas y habilidades, asi mismo, la evaluacién va orientada al
futuro evidenciando como los funcionarios pueden desempefiarse de

mejor manera en su puesto de trabajo.

Desarrollar e implementar programas de reconocimiento para mejorar el
clima laboral que contengan aspectos como liderazgo, motivacion,
comunicacion, participacion, todo este tipo de estimulos les permitira a
los funcionarios multiplicar resultados y unir esfuerzos para contribuir

con la mejora de los servicios que ofrecen a la comunidad.
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ANEXOS

Anexo 1

Guion de Grupo de Enfoque

1. Introduccién

Buenos dias, bienvenidos a esta reunion, Gracias por darse el tiempo de
participar de esta discusion. Mi nombre es Dania Micolta soy pasante del
area de Talento humano, soy funcionaria de apoyo en los procesos de
Seleccién de los Concursos de Meritos y oposicion de los docentes de
la Zona 8.

Soy estudiante del dltimo afio de la carrera de Psicologia Organizacion
estoy en proceso de graduacién para lo cual tengo que realizar un
proyecto empresarial y conjuntamente una tesis que seran mi trabajo de
titulacién, para lo cual se me presento la oportunidad de aportar mis
conocimientos en esta organizacion, de la cual me siento muy
agradecida y espero tener toda la colaboracién posible, la informacion
gue yo recabe sera tomada con todo el sigilo y confidencialidad que se
merecen. Es por ello que toda la conversacion que se tendra sera
registrada en una grabadora de voz, dicha informacién la utilizare para el

andlisis del tema que a continuacion voy a explicar.

2. Instrucciones

Nuestra sesion durarad aproximadamente 1 hora, no tomaremos ningun
receso formal, en esta actividad de hoy no hay respuestas correctas o
incorrectas sino conocer los diferentes puntos de vistas compartidos por
ustedes, por favor siéntase libre al expresar su opinion, aun cuando esta
difiera con la opinién de sus compaferos, también les pido que sean

sinceros y hablen fuerte como les mencionaba antes estoy grabando la
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conversacion para no perderme nada de sus opiniones, les pido respeto

al momento de escuchar las intervenciones.

Por favor para conocernos cada uno se va a ir presentando, nos dira su

nombre y el &rea o el que pertenece.

3. Exposicion de tema de abordaje

Como todos sabemos dentro de la Subsecretaria la naturaleza de
gestion es cambiante por lo que todos los funcionarios debemos
adaptarnos a una dinamica que requiere de una respuesta inmediata es
decir debemos aprender y desaprender procesos que generan
multiplicidad de cambios y un alto grado de tension y es ahi donde no
todos poseemos habilidades ni aptitudes para desenvolvernos

eficazmente en nuestro puesto de trabajo

De una u otra forma esto afecta a la atmosfera laboral de los
funcionarios teniendo como efecto directo: La resistencia al cambio, el
ausentismo, problemas de comunicacion, desintegracion grupal y

muchos problemas mas.

Por lo que considero importante y pertinente realizar el estudio del clima
laboral para que de algun modo se pueda intervenir mediante el disefio e
implementacion de estrategias para que mejoren el clima laboral. La
revolucién ciudadana esta exigiendo que las organizaciones Publicas
estén alineadas con los objetivos propuestos en la Constituciéon y en el
Plan Nacional del Buen vivir ya que al actual gobierno le interesa que
sus funcionarios que trabajen con ahincd, orgullosos del trabajo que
realizan, que haya verdadero compafierismo en donde todos estén
encantados con las labores de su cargo y establezcan estandares de
calidad muy altos beneficiando a y satisfaciendo la necesidad de la

comunidad.

Es por ellos que es necesario que la Subsecretaria de Educaciéon cuente

con funcionarios inteligentes, valiosos, proactivos y motivados a fin de
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gue sean activos estratégicos y contribuyan al éxito de la Revolucion

Ciudadana.

Bueno vamos a empezar para la cual seleccione las variables que

analizaremos en las sesiones, las cuales son:

4. Pregunta Top of Mind

¢, Cuando escucha el nombre de la Subsecretaria de Educacion del

distrito de Guayaquil que es lo primero que se le viene a la cabeza?

5. Preguntas teméticas

¢, Cuales son las fortalezas que encuentran en la Subsecretaria del

Educacion?
¢,Cuales son las debilidades de la Subsecretaria de Educacion?

¢Cual es el principal compromiso que tenemos dentro de la

Subsecretaria de Educacion?

¢, Cuales son los cambios mas relevantes que se han dado dentro de la

Subsecretaria de Educacion?

¢, Qué esfuerzos consideran ustedes como funcionarios que debe tomar

la Alta Direccidn para reconocer el trabajo de excelencia?

¢, Cuadl es el aspecto mas importante que actualmente se requieren para

mejorar el Clima Laboral dentro de la Subsecretaria de Educacién?
¢, Qué estrategias de cambio que dependan de ustedes mismos podrian

implementarse para el mejoramiento del Clima Laboral

6. Retroalimentacion y cierre
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Anexo 2

Encuesta de Clima Laboral

La presenta encuesta tiene como objetivo el conocer y evaluar el grado de satisfaccion de los

colaboradores en relacion con el clima laboral en la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

Su punto de vista es muy importante para conocer el funcionamiento de la organizacién y tomar
decisiones de mejora. Por lo tanto le solicitamos que lea con atencion y que conteste de la forma mas

sincera posible.

Instrucciones: Para contestar el presente instrumento sirvase a marcar con una [x] en el casillero que

corresponda. Marque una sola alternativa segun las opciones que se presente a continuacion:

1. Cuando escucha el nombre de la “subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil”’, Que es lo primero que
se le viene ala mente? (Elija solo una opcién)

a) Es una organizacién que trabaja a favor de una Educacion de calidad.

b) Es un orgullo llevar el nombre de esta institucion.

¢) Es una institucion que vela por los interesas de los nifios y
adolescentes mejorando la Calidad Educativa.

d) Esunejemplo de las demés subsecretarias.

e) Aqui nos esmeramos por ofrecer un buen servicio. a los docentes y
usurarios.

f)  Estamos altamente comprometidos con las metas de la organizacion.

PA O 0| o]t o leTol g1y Lo (=] o= WU K] (<o LU PPUPRRRR

2.¢Cudles es la principal fortaleza que se encuentra en la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil?

(Elija solo una opcidn)

a) La capacidad que tenemos los funcionarios para adaptarnos a los
nuevos procesos y lineamientos.

b) La mejora en la atencion a los usuarios, esmerandonos por hacerlo

con calidad y calidez.

c) Nos esforzamos por mejorar muestro desempefio

PA O U1 o]t o letol g ES Lo (=] e WU ) (=T LSRR

3.¢Cudl es la principal debilidad que se encuentra en la Subsecretaria de Educacién del Distrito de Guayaquil?

a) No hay claridad de los objetivos, funciones y tareas de puestos de los

funcionarios

b) Carencia de una cultura orientada a la calidad de los servicios
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c) No se a logrado una comunicacion que nos permita fortalecer la
integracién entre los funcionarios

d) Nos enteramos de lo que ocurre por la comunicacién informal y no por
las comunicacién oficial

e) No hemos recibido la capacitacion o induccién adecuada para
desarrollarnos bien en nuestro puesto y area de trabajado.

PO U1 o] o W oTo] g Ey Lo (=] c= WU ) (=T TR

4.;Cual es el principal compromiso que tenemos dentro de la Subsecretaria de Educacién del Distrito de Guayaquil?

(Elija solo una opcién)

a) Mantener los altos estandares de calidad en los servicios a nivel de
instituciones publicas.

b) Satisfacer las necesidades de los usuarios con eficiencia y eficacia.

c) Trabajar con un alto sentido de responsabilidad.

d) Que todos tengamos el mismo propoésito institucional

PO T = o] (o I oo ] g IS (o [=T = WU IS) (=T eI

5.¢Cual es el cambio mas relevante que se ha dado dentro de la Subsecretaria de Educacidon del Distrito de

Guayaquil? (Elija solo una opcion)

a) Mejora en las infraestructuras fisicas mejorando el autoestima de
los funcionarios y el de los usuarios

b) Asentamiento de nuevos documentos normativos y legales.

¢) Aumento de rotacion interna y externa de los funcionarios.

d) Los nuevos modelos de gestion que han permitido modificaciones
en las funciones burocréticas.

PO | o]t o leTo] g1 Lo (=] o= WU ) (T Lo UOS PP

6.¢,Qué esfuerzos considera usted como funcionario que debe tomar la Alta Direccion para reconocer el trabajo de

excelencia? (Elija solo una opcién)

a) Que impulsen capacitacion de acuerdo a las necesidades del puesto.

b) Que haya posibilidades de desarrollo y crecimiento profesional

c) Que se promuevan programas de reconocimiento no especificamente

monetarios

PR O U1 o]t (o leTo] g1 L0 (=] e WU K] (o PPN

7.¢,Cudl es son aspecto mas importante que actualmente se requieres para mejorar el Clima Laboral dentro de la

Subsecretaria de Educacion?

a) Fomentar el trabajo en equipo, el compafierismo y apoyo mutuo.

b) Que la informacibn y la comunicacion fluya oportuna y
pertinentemente.
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¢) Promover valores institucionales

d) Que las actividades estén claramente definidas y estructuradas.

PO T = o] (ol oo o S (o [=T = WU TS) (=T Lo PRSPPI

8.;Qué estrategia de cambio que dependa de usted mismo podria implementarse para el mejoramiento del Clima
Laboral?

a) Implementar el modelo de incentivo “EMPLEADO DEL MES”

b) Reunidn de confraternidad y de integracion de todos los funcionarios.

c) Creacion e implementacion de un boletin o revista digital

d) Talleres de capacitacion de Trabajo Equipo

PO T = o] (ol oo ] o IS (o [=T = WU TS) (=T NPT
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