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1. TITULO
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION
DISTRITAL 11D01-LOJA DEL MINISTERIO DE INCLUSION

ECONOMICA Y SOCIAL “MIES”, ANO 2018”.



2. RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal diagnosticar
el Clima Organizacional en la Direccion Distrital 11D01- Loja del Ministerio de
Inclusion Econdmica y Social “MIES”, afio 2018, con la finalidad de comprender
la realidad actual de esta institucion.

Para lograr establecer el diagnostico se trabajo con una poblacién objetivo
conformada por 43 funcionarios, los mismos que fueron encuestados y a la vez 2
de ellos fueron entrevistados, para determinar su perspectiva sobre el ambiente
laboral dentro de la institucion. Del mismo modo los métodos aplicados al estudio
fueron el cientifico, descriptivo y analitico- sintético que sirvieron para determinar
los resultados de las encuestas y entrevistas, se aplico la metodologia de la escala
de Likert que mide la percepcion y expectativas de los funcionarios.

Una vez aplicadas las técnicas de investigacion se obtuvo como resultado, que
los factores que Condicionan el Trabajo; condiciones ambientales, condiciones
ergonoémicas y condiciones econdmicas todos ellos estan en una categoria de que
casi nunca estan conformes con estos factores que se dan a menudo dentro la
institucion. Asi mismo se encontrd que las variables del clima organizacional, se
encuentran en una jerarquia de insatisfaccion siendo estos: el liderazgo, la
motivacion, la comunicacion y la estructura, problemas que estan reflejados en el
ambiente laboral de manera negativa; concluyendo asi que los funcionarios no se
encuentran en armonia Yy total satisfaccion en la Direccion Distrital 11D01- Loja

“MIES”.

Palabras Claves: Clima organizacional, Condiciones de Trabajo, Ambiente laboral



ABSTRACT

The main objective of this research work is to diagnose the Organizational Climate
in the District Directorate 11D01- Loja of the Ministry of Economic and Social
Inclusion “MIES”, year 2018, in order to understand the current reality of this
institution.

To determine the diagnosis, we worked with a target population made up of 43
officials, the same ones who were surveyed and at the same time 2 of them were
interviewed, to determine their perspective on the work environment within the
institution. In the same way, the methods applied to the study were the scientific,
descriptive and analytical-synthetic that were used to determine the results of the
surveys and interviews, the Likert scale methodology that measures the perception and

expectations of the officials was applied.

Once applied the investigation techniques it was obtained as a result, that the factors
that condition the work; environmental conditions, ergonomic conditions and
economic conditions are all in a category that are almost never satisfied with these

factors that often occur within the institution.

It was also found that the variables of the organizational climate are in a hierarchy
of dissatisfaction, these being: leadership, motivation, communication and structure,
problems that are reflected in the work environment in a negative way. Thus,
concluding that the officials are not in harmony and total satisfaction in the District

Department 11D01- Loja “MIES”.

Keywords: Organizational climate, Working Conditions, Work environment.



3. INTRODUCCION

Actualmente considerar al ambiente laboral de una institucion, es importante
debido a que se involucran cambios vertiginosos en la vida de un trabajador, en este
caso un funcionario, dependiendo del clima organizacional se enfatiza una serie de
factores que pueden potenciar u obstaculizar el desempefio, incidiendo directamente
en sus labores. Un clima organizacional adecuado puede generar mayor eficiencia en
el uso de los recursos y mejor ambiente laboral para alcanzar satisfaccion en el trabajo;
por esto, resulta importante generar ambientes laborales adecuados y estructurados,
para que los resultados obtenidos en las organizaciones, particularmente en las

instituciones se orienten a ofrecer servicios de calidad (Guevara, 2018, pag. 12).

Como lo menciona Zapata (2000) citado por (Solarte, 2009) afirma que estudiar el
clima organizacional hace necesario identificar los diferentes elementos que
constituyen el concepto de climay el desarrollo de los diversos métodos de diagndstico
utilizados actualmente en las organizaciones, que permiten hacer un analisis y
diagnostico que evidencia la actitud hacia la organizacion por parte de los empleados

al tiempo que contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en las mismas (pag. 45).

En realidad, el clima organizacional en muchas instituciones afecta en mayor parte
ya que no cuentan con un sistema en donde se vea reflejado el interés hacia los
trabajadores o la misma institucion, este es el caso de la Direccién Distrital 11D01-
Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social “MIES”, ya que son muchos los
factores que inciden en el clima organizacional y se vuelven negativos y de manera

brusca afecta a los funcionarios.



Existen pocas investigaciones que tienen como objetivo diagnosticar el clima
organizacional en las instituciones del Estado, pues la administracion del talento
humano se ha mantenido en sigilo debido a las particularidades de su entorno, lo que
podria constituir el motivo por el cual existe limitada investigacion y publicaciones

sobre las dindmicas internas (Borbor, 2018).

Esta investigacion tuvo como finalidad conocer el clima organizacional en la
Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social
“MIES”, afio 2018, como un eje problematico en el Ecuador ya que la falta de control,
supervision y seguimiento perjudican diariamente a los funcionarios y al mismo
tiempo sienten un desinterés por las autoridades principales al no tomar con

responsabilidad la labor de lideres de mejorar el ambiente laboral.

Es importante hacer este tipo de estudios y de proponer mejoras en el sector publico,
saber lo que ocurre en la vida diaria de un funcionario es transcendental porque con
ello podemos ofrecer iniciativas que contribuya a un ambiente laboral apropiado y
favorable; por esto, que en la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) se
establece que “toda persona tendré& derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar”; esta problemética motiva a estudiar sobre el Clima Organizacional en la
Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social

“MIES”.

Dentro de la metodologia se utilizé el método cientifico, descriptivo y analitico-
sintético, ademas de las técnicas para la recoleccion de la informacion fueron las

encuestas y entrevistas, tanto para los factores que condicionan el trabajo como las



variables que inciden en el clima organizacional aplicada a 43 funcionarios publicos
que laboran dentro de las instalaciones de la Direccion Distrital 11D01-Loja del

Ministerio de Inclusion Econémica y Social “MIES”.

En los resultados de la investigacion en cuanto a los factores que condicionan el
trabajo, se determina que las condiciones ambientales, temperatura, espacio fisico,
ruido e infraestructura, consideraron que es poco adecuada y no se sienten satisfechos
realizando su trabajo de esa manera, ya que afecta su concentracion, su desempefio y
su calidad de trabajo. En cuanto al factor psicosocial, afecta las tareas repetitivas, la
sobrecarga de trabajo, y el estrés laboral; de igual manera en las condiciones
ergonoémicas el mobiliario de trabajo no es el adecuado porque existen instrumentos
de oficina en mal estado, dentro de cada unidad de la Direccion Distrital 11D01-Loja
del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”. Asi mismo las condiciones
econdmicas dentro de la variable salario, nunca serd un factor en donde surja la

satisfaccion laboral.

Previo a los resultados de las variables que inciden en el clima organizacional, en
el presente estudio se consideraron ocho; cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, motivacion, control, comunicacion y la estructura, de estos
se establecieron los que mas inciden desde la perspectiva del desempefio laboral de
cada funcionario, los cuales son; el liderazgo en gran parte manifestaron que su jefe
es autoritario, la motivacién es escasa ya que no existe un sistema de incentivos que
logre mejorar el ejercicio laboral, la comunicacion es insuficiente tanto jefes con
funcionarios y la estructura institucional es inadecuada, deberian modificarla y hacer

un cambio en donde se cumplan a totalidad los derechos del servidor publico.



4. REVISION DE LITERATURA

4 4.1. Marco Legal.
4.1.1. Constitucién de la Republica del Ecuador 2008.

En el Ecuador la carta magna toma un rol importante para conocer las condiciones
de los empleados publicos de las instituciones del Estado, en este caso se ha tomado
en consideracion articulos que se relacionan de manera general al clima
organizacional, desde una percepcién comdn o una reaccion comun de individuos ante

una situacién que involucra a la organizacion.

Dentro del articulo 33, se menciona que “el trabajo es un derecho y un deber social
y un derecho economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o0 aceptado” (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008). Es importante saber que el trabajo para todos los ecuatorianos es
fundamental para la sustentacién de la vida, significa toda la actividad humana que se
puede o se debe reconocer como trabajo entre las maltiples actividades de las que el
hombre es capaz y a las que esta predispuesto por la naturaleza misma en virtud de su

humanidad.

Las instituciones del Estado Ecuatoriano dentro de sus organismos y dependencias
los funcionarios publicos y las personas que actlen en virtud de una potestad estatal
ejerceran sus labores, competencias previstas y legalmente por la carta magna

ecuatoriana con la obligacion de regular y controlar acciones dentro del marco legal,



permitiendo el goce y ejercicio de los derechos y obligaciones reconocidos en la

Constitucién y la ley (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 226).

Dentro de la forma de trabajar en instituciones “el Estado Ecuatoriano se
reconocera y garantizara el derecho al trabajo con autonomia y dependencia’,
sabiendo que los trabajadores se caracterizaran con inclusion de labores de
autosustento y cuidado humano para todos los servidores publicos que ejercen su

derecho al campo laboral (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 325).

4.1.2. Ley Orgénica de Servicio Publico.

La Ley Organica de Servicio Publico, mejor conocida por su acronimo LOSEP, fue
aprobada por la Asamblea Nacional del Ecuador el 11 de Agosto de 2010 para sustituir
a la LOSCCA, después de que la Comision de los Derechos de los Trabajadores y la
Seguridad Social realizara un informe, contemplando asi normas que regulen al

servidor pablico y estableciendo asi el bienestar social:

Dentro del articulo 22, los deberes de las o los servidores publicos, estan:

d) Cumplir y respetar las ordenes legitimas de los superiores jerarquicos. El
servidor pablico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que

sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley;

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacién de los
documentos, utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su
guarda, administracién o utilizacién de conformidad con la ley y las normas

secundarias;


https://es.wikipedia.org/wiki/Asamblea_Nacional_del_Ecuador
https://es.wikipedia.org/wiki/11_de_agosto
https://es.wikipedia.org/wiki/2010
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=LOSCCA&action=edit&redlink=1

J) “Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones”

(Ley Organica del Servicio Pablico, LOSEP, 2010).

En su articulo 23, en cuanto a los derechos irrenunciables de las servidoras y los

servidores publicos se establecen los siguientes:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;
g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo

prescrito en esta Ley;

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su

salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

q) “Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado y las
instituciones prestaran las facilidades para lograr cumplir lo previsto por la ley”

(Ley Orgénica del Servicio Publico, LOSEP, 2010).

En cuanto a las jornadas legales de trabajo, es importante saber que en el articulo
25, los servidores publicos deben tener una vida decorosa y justa en su ambiente

laboral, es asi que se establece lo siguiente:

“Las servidoras y servidores que ejecuten trabajos peligrosos, realicen sus
actividades en ambientes insalubres o en horarios nocturnos, tendran derecho a
jornadas especiales de menor duracién, sin que su remuneracion sea menor a la
generalidad de servidoras o servidores”. El Estado debe tomar medidas concretas y
progresivas, individualmente y en cooperacion con otros, para desarrollar,

implementar y mantener marcos adecuados para habilitar todos los componentes



necesarios para un ambiente saludable y sostenible, que garantice un lugar de trabajo,

sano y seguro (Ley Orgénica del Servicio Publico, LOSEP, 2010).

En el capitulo VIII, en cuanto a la Salud Ocupacional, de la prestacion de los servicios:

“Las instituciones asegurardn a las y los servidores publicos el derecho a prestar
sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional,
comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental,
social y espiritual” el Estado a través de las maximas autoridades de las instituciones
estatales, desarrollando programas integrales que permitira la plena participacién
activa de los servidores publicos en la que deben cumplir con acciones de prevencién
y proteccidn previstas, es decir, la organizacion estara a disposicién de presentar a
todos los empleados publicos los lineamientos basados en prevencién y proteccion del

servidor pablico. (Ley Organica del Servicio Publico, LOSEP, 2010, art. 228)

El Bienestar social en las organizaciones tiene “efectos del plan de salud
ocupacional integral, el Estado aportara dentro del programa de bienestar social, que
tiende a fomentar el desarrollo profesional y personal de las y los servidores publicos,
en un clima organizacional respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica,
psicolégica y su entorno familiar” (Ley Organica del Servicio Publico, LOSEP, 2010,
art.236 ). Por esta razén el Bienestar Social se designa como un conjunto de factores
o0 elementos que participan a la hora de determinar la calidad de vida en un entorno
laboral que permitira gozar y mantener una existencia tranquila con elementos que dan

lugar a la satisfaccion al desempefio profesional.

10



4.1.3. Cddigo de Trabajo.

El codigo de trabajo es un instrumento para legislar la actividad laboral en territorio
ecuatoriano, su importancia en el ambito laboral es concerniente saber que dentro del

capitulo 1V se menciona que son obligaciones del empleador las siguientes:

1.“Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo”; el servidor
publico tiene derecho a que se le cumplan las normas establecidas de los
contratos previos a la institucion, de caracter remunerativo en base al tiempo

otorgado por los servicios.

8. “Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas
para que éste sea realizado”; la institucion debe brindar los insumos
necesarios para que los servidores publicos cumplan con las tareas de la mejor

manera, garantizando un mejor servicio.

13.“Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra”’; el respeto, ante todo, como un valor esencial
e importante, se debe mantener la buena convivencia entre si ya sea con actitud
positiva y dejar que los funcionarios sigan sus habitos sin sufrir algin tipo de

desprecio (Codigo del Trabajo, art. 42).

11



4.2 Marco Institucional

4.2.1. Ministerio de Inclusion Econémica y Social “MIES”.

4.2.1.1. Antecedentes.

Mediante el Registro Oficial No. 290, de 28 de mayo de 2012, de la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo se cred 140 distritos administrativos de
planificacion, asi como 1134 circuitos administrativos de planificacion, a nivel
nacional, para la gestion de las entidades y organismos que conforman la Funcion
Ejecutiva, de acuerdo al nivel de desconcentracion establecido en su respectiva matriz

de competencias, modelo de gestion y estatuto organico (SENPLADES, 2012).

Ademas mediante el Decreto Supremo N. 3815, publicado en el Registro Oficial
No. 208, de 12 de junio de 1980, se crea el “Ministerio de Bienestar Social” con las
atribuciones para la formulacion, direccion y ejecucion de la politica estatal en materia
de seguridad social, proteccion de menores, cooperativismo, promocion popular y
bienestar social; como tal en el Decreto Ejecutivo No. 580 publicado en el Registro
Oficial No. 158, de 29 de agosto de 2007, cambia la denominacion del Ministerio de
Bienestar Social a “Ministerio de Inclusion Econdémica y Social” con el fin de
promover y fomentar activamente la inclusion econémica y social de la poblacion y
promover la atencién integral de la poblacién a lo largo de su ciclo de vida (Estatuto

Orgéanico por procesos del MIES, 2015).

El Ministerio de Inclusién Econdmica y Social promueve y fomenta activamente la
inclusion economica y social de la poblacion, para asegurar una adecuada calidad de
vida de todos y todas. El “MIES”, garantiza los derechos de nifos, nifias y adolescentes

en el Ecuador, poniendo en ejecucion planes, normas y medidas que imparte el

12



Gobierno Nacional en materia de proteccion integral a los nifios, nifias y sus familias.
Su gestion se desarrolla en cuatro lineas de accion: Desarrollo Infantil, Proteccion

Especial, Participacion, Atencion en Riesgos y Emergencias (Fausto Pérez, 2014).

4.2.1.2. Direccion Distrital del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, Loja.

La Direccion Distrital del Ministerio de Inclusién Econémica y Social de Loja, es
una entidad que brinda servicios para la inclusion social y atencién durante el ciclo de
vida, con prioridad en la poblacion mas vulnerable en nifias, nifios, adolescentes,
jévenes, adultos mayores, personas con discapacidad y aquellas personas que se
encuentran en situacion de pobreza, a fin de fortalecer su movilidad social y bienestar
econdmicamente. Esta institucion est4 ubicada en el centro de la ciudad de Loja,
exactamente en las calles Lauro Guerrero y Venezuela, cerca de la iglesia Perpetuo

Socorro.

La Direccion Distrital del Ministerio de Inclusién Econdémica y Social de Loja, esta
constituida por su infraestructura de 4 pisos, las mismas se encuentran funcionarios

tanto de la Zona y el Distrito del “MIES”.
4.2.1.3. Mision y Vision de la Direccion Distrital “MIES”.
e Mision
“Establecer y ejecutar politicas, regulaciones, estrategias, programas y servicios
para la atencién, ejercicio de derechos durante el ciclo de vida con énfasis en la

proteccion integral, especial, aseguramiento universal no contributivo, movilidad

social e inclusion econdémica de grupos de atencion prioritaria y aquellos que se

13



encuentran en situacion de pobreza y vulnerabilidad” (Estatuto Organico por procesos

del MIES, 2015).

e Vision

“Ser la entidad publica que promueve el ejercicio de los derechos de grupos de
atencion prioritaria a través de la rectoria y ejecucion de politicas, regulaciones,
mediante programas y servicios para la atencion durante el ciclo de vida, a fin de
consolidar la movilidad social, inclusién econémica y salida de la pobreza” (Estatuto

Orgénico por procesos del MIES, 2015).

4.2.1.4. Valores Institucionales del “MIES”.

A\ 4

Transparencia

> Calidez
—> Solidaridad
VALORES > Colaboracion
> Efectividad
—> Respeto
> Responsabilidad
—> Integridad

Liderazgo Democratico

Figura 1. Valores Institucionales del "MIES"
Fuente: (Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, s.f.)
Elaborado por: Karen Santander

Los valores en la Direccién Distrital del Ministerio de Inclusion Econdmica y
Social “MIES”, son los que apoyan fundamentalmente al comportamiento humano en
la institucidn, los que guian a la conducta individual. De la misma manera forman parte
de la identidad de los funcionarios y orientan sobre cémo actuar en los distintos

ambitos laborales de la vida diaria.
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4.2.1.5. Niveles Desconcentrados de la Direccion Distrital del “MIES”.

Procesos Sustantivos

NIVEL DISTRITAL

Gestion Interna de Trabajo Social Distrital Gestion Interna de Servicios y
Atencién Distrital Gestion Interna de Promocién y Movilidad Social
Distrital Oficinas Técnicas

DIRECCION DISTRITAL Estructura
Institucional
Procesos Adjetivos
Gestion Interna de Planificacion y Procesos Estratégicos Distrital Gestion
Interna de Asesoria Juridica Distrital Gestion Interna de Comunicacion y
Participacion Ciudadana Distrital Gestion Interna Administrativa
Financiera Distrital Estructura
Posicional

Figura 2. Niveles Desconcentrados de la Direccion Distrital del ""MIES"
Fuente: (Estatuto Orgénico por procesos del MIES, 2015, péag. 138)
Elaborador por: Karen Santander

Los niveles desconcentrados en la Direccién Distrital del Ministerio de Inclusién

Econémica y Social “MIES”, como se visualiza en la figura nimero 2, se distribuye

mediante un proceso riguroso enfocado a la prestacién de servicios sociales tanto

institucional y posicional, partiendo como ente principal la Direccion Distrital donde

es la Unidad mas importante porque desde ahi se coordina y supervisa la politica

institucional.

A continuacidn, se conocera estos niveles de manera mas comprensible en donde

también se distribuira por cada unidad de trabajo, con sus respectivos funcionarios:
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Tabla 1

Niveles Desconcentrados de la Direccion Distrital del “MIES” Loja

o

Unidad

Total

Direccion Distrital

Directora

Secretaria Distrital

Secretaria Ejecutiva

w2

Gestion Interna de Planificacion y Gestion Estratégica Distrital

Asistente de Planificacion
Asistente de Gestion Estratégica

4 Gestion Interna de Asesoria Juridica Distrital

Analista de asesoria juridica 1
Analista de asesoria juridica 2

5 Gestion Interna de Comunicacion Social y Participacion
Ciudadana Distrital

Analista de Comunicacion Social
Analista de Participacién Ciudadana

Analistade TIC'S

6 Gestion Interna Administrativa Financiera Distrital

Unidad de Administraciéon de Talento

Humano:

Analista jefe de T.H

Asistente de T.H

Financiero:

Coordinador Financiero
Administrativo:

Analista en Contabilidad
Analista Presupuesto

Analista Tesoreria

Analista Administrativo
Asistente Administrativo
Analista Presupuesto Distrital 1
Asistente Financiero
Conductores Administrativos:
Conductor 1

Conductor 2

Conductor 3

Conductor 4

Archivo

15

7 Gestion Interna de Trabajo Social Distrital

Coordinadora Plan Familia
Acompafiamiento Familiar
Supervisor

Unidad de Trabajo Social:
Trabajadora Social 1
Trabajadora Social 2
Balcdn de Servicios:

Asistente de Balcon de Servicios 1
Asistente de Balcon de Servicios 2

8 Gestion  Interna  de Servicios y Atencion Distrital
(Coordinacion de Servicios Sociales)

Coordinadora

Desarrollo Infantil:
Analista CDI

Analista CNH
Discapacidades:

Analista de Discapacidades 1
Analista de Discapacidades 2
Proteccion Especial:
Analista Proteccion Especial
Gerontologia:

Analista Gerontologia 1
Analista Gerontologia 2
Bono Joaquin Gallegos Lara:
Trabajadora Social

Psicologa

10

9 Gestion Interna de Promocién y Movilidad Social Distrital

Coordinador
Analista

TOTAL

43

Fuente: Unidad de Talento Humano Distrito Loja del “MIES”
Elaborado por: Karen Santander
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4.2.1.6. Estructura Orgénica de las Direcciones Distritales.

DIRECCION
DISTRITAL
Unidad
Administrativa
Financiera
Unidad de Unidad de
Asesoria Micro
Juridica planificacién
\4 l l l
Unidad de !:’,unto Unidad de Upid_ad de Unidad de
de Atenc_nf)n, Seguimiento a Segumjlento ala Ejecucion de
Informzflc_lon y Convenios Calidad de Servicio
Servicios Servicios

Figura 3. Estructura Organica de las Direcciones Distritales
Fuente: (Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, s.f.)
Elaborado por: Karen Santander

La estructura organica correspondiente a la Direccion Distrital del Ministerio de

Inclusion Economica y Social “MIES” de Loja, se integra plenamente a la institucion,

conforme a criterios de jerarquia y especializacién, ordenados y codificados de tal

forma que sea posible visualizar los niveles jerarquicos y sus relaciones de

dependencia, en este caso la D.D 11D01- Loja del “MIES”, esta conformado por 43

funcionarios publicos que laboran dentro de las instalaciones. Cuenta con una persona

encargada de la direccidn distrital y unidades de seguimiento, estos son (administrativo

financiero, juridico, planificacion, servicios sociales en general) previo a la

organizacion funcional, siendo esta una entidad con servicio social.
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4.2.2. Estatuto Orgénico por procesos del Ministerio de Inclusion Econémica y
Social “MIES”.

La Gestion del Cambio y Cultura Organizativa establece como misién; la de
Planificar, coordinar, gestionar, controlar y evaluar estrategias y acciones para generar
procesos de transformacion, a través de la gestion del cambio, fortalecimiento de la
cultura organizacional buenas précticas para el buen vivir, con el mejoramiento del
clima laboral en todos sus ambitos laborales con el fin de mejorar la gestion
institucional y el empoderamiento del talento humano para brindar al usuario un
servicio de excelencia y gratificante ante su autonomia (Estatuto Organico por

procesos del MIES, 2015, pag. 96).

Dentro de las atribuciones y responsabilidades, en el literal “f” se menciona
“realizar la medicion o diagndstico del clima laboral y cultura organizacional a
través de las herramientas generadas internamente o propuestas por los organismos
de gestion y proponer planes de accion derivados de los resultados obtenidos”, €s
pertinente realizar un diagnostico actual y eficiente en donde se compruebe los
estandares mas importantes del clima organizacional, es decir las variables que mas

afectan a la organizacion (Estatuto Organico por procesos del MIES, 2015, pag. 97).

4.3 Marco Conceptual

4.3.1. Cultura Organizacional.

Para Minsal Pérez y Pérez Rodriguez citado por (Fuentes Amaury, 2012) “la
cultura organizacional esté constituida por una fusion de la cultura formal, la cual
consiste en expresiones idealizadas de lo que deberia ser los valores, creencias y el

comportamiento de los miembros, la cultura informal que contiene los
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comportamientos como son en realidad de una persona” la cultura organizacional
permite a los individuos percibir las organizaciones como a lugares con caracteristicas

unicas que les otorga sentido a su presencia laboral dentro de estas.

Chiavenato (1989) citado por (Gutierréz Melissa, 2013) mencionan que la Cultura
organizacional es, “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion”, crea el
ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo condicionando muchas

veces el propio clima, que es mas inestable que la cultura y menos profundo.

Se puede conceptualizar como un conjunto de caracteristicas en la que hace posible
distinguir una organizacion de otra, que informa acerca de cémo las personas en la
organizacion deben comportarse a través de un establecimiento de un sistema de
normas y valores, que se trasmiten de una generacion de otra, mediante un proceso de

socializacion y aprendizaje que ocurren en el entorno.

4.3.1.1. Tipos de Cultura Organizacional.

e Ansoff

Visualiza el rol de la cultura a partir de la idea de que las organizaciones no solo
tienen resultados y objetivos que desean lograr, sino que adicionalmente tienen la
aspiracion de lograrlos a través de ciertos modos de comportamientos, los cuales el
autor reconoce como “clima organizacional”, “estilo organizacional” o ‘“cultura

organizacional” (Gomez & Rodriguez, 2012).
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e Framework de las 7 -S de Anthony Athos y Richard Pascale

El poder principal se deriva de su fusion de introspecciones culturales y
organizacionales y de su pragmatismo, ya que provee un marco conceptual para temas
técnicos y culturales. Su aporte principal mas importante es su legitimacion de las
“preocupaciones culturales”, incluyéndolas al lado de las preocupaciones gerenciales

tradicionales.

e Modelo de Thomas Peters y Robert Waterman

La excelencia organizacional yace en la creacion de un sistema de valores simples,
claros y no s6lo compartido por todos, sino internalizado como lo mas importante, y

complementado con una buena estructura y manejo de lo basico.

4.3.2. Clima Organizacional.

Llamamos clima organizacional a la percepcion de los miembros de lo que ocurre

en una organizacion.

El clima organizacional al igual que el atmosférico se respira, se siente, vienen a

ser aquellas actitudes y conductas que hacen a la convivencia social en la organizacion.

La OMS (Organizacién Mundial de la Salud), citado por (Naranjo, Paz, & Marin,
2014) identifica el clima organizacional como el “conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes
y el comportamiento de sus miembros”, es decir se desenvuelve en el ambito

condicional del desempefio tanto eficiente como eficaz del personal de las
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organizaciones en la que se estandariza las cualidades superiores e inferiores de uno o

varios individuos encargados del progreso de la institucion.

Chiavenato (1992), define al clima organizacional:

Constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en cada organizacion. Asi mismo menciona que el
concepto de clima organizacional involucra diversas circunstancias que se
desarrollan a medida que se presente una situacién laboral, en la que se conozca
factores que se ejecuten en la organizacion, como el tipo de organizacion, las
condiciones de trabajo; ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas
de comportamiento social que son impulsadas o castigadas por los organismos

superiores que se desenvuelvan en las areas de supervision (pag. 5).

El clima organizacional se convierte en el ambiente laboral que se vive y se siente
al dia a dia el cual se pone en manifiesto las relaciones entre todo el personal, es decir
la satisfaccion e insatisfaccion con las diferentes condiciones que ofrece la

organizacion para desempefiar la funcion, los comportamientos de las personas.

El clima organizacional es también considerado como el conjunto de percepciones
de las caracteristicas que se constituyen en los regimenes institucionales, que se
caracteriza en actividades de los empleados y se involucra en el comportamiento
individual y colectivo, la cual influye en aspectos psicosociales que se ve reflejado en

la actitud y desempefio laboral (Garcia & Duque, 2017, pag. 83).

Cabe mencionar que el autor Goncalves (1997) da a conocer sobre el concepto de

clima organizacional que se refiere a las “caracteristicas del medio ambiente de
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trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente, sus condiciones laborales se
las localizan a diario tanto en el ambiente fisico interno como externo de las

organizaciones” (Ernesto Rodriguez , 2016, pag. 6).

Asi mismo, el clima organizacional su nombre dado al ambiente generado por las
emociones por los miembros de un grupo u organizacion de trabajo, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados, que se establece tanto en la parte

fisica como emocional.

El ambiente Laboral o clima organizacional que hay dentro de una organizacion
muchas veces es determinado por el tipo de liderazgo, los problemas interpersonales

de los trabajadores y cambios dentro de la organizacion.

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestién de los cambios necesarios en la
organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de

las organizaciones.

4.3.3. El Clima Organizacional en el Sector Publico.

El clima organizacional contribuye mejorando las relaciones personales en las
entidades del sector publico y de promover un ambiente adecuado al interior de ellas
y establecer una interaccion entre el Estado y el publico usuario o la poblacion en
general acerca de sus acciones, compromisos, logros entre otros buscando asi

enriquecer el debate sobre la comunicacion pablica y el pablico usuario, sobre todo

22



contribuir con la responsabilidad social hacia el cumplimiento de los fines y

competencias esenciales del Estado.

Las entidades publicas se consideran como fendmenos integrados, que muchas
veces no permiten comprender algunas dimensiones en las mismas, se hace énfasis
que las entidades no solamente deben tener estructuras y recursos humanos, sino que
las entidades deben trabajar sobre una estructura social; deben tener sus propias

dindmicas y politicas, es decir un ambito politico cultural (Cordoba & Tejada, 2015,
pag. 16).

En la administracion publica se evidencian cambios de manera permanente en lo
politico, econdmico, social, y cultural, entre otros aspectos; o sea que las entidades van
adquiriendo nuevas funciones, objetivos en su composicién y estructura; requiriendo
nuevos conocimientos, herramientas, aplicativos, tecnologia y en especial personal
especializado y en ocasiones estos especialistas se ven frenados por la estructura

burocratica, desencadenando en un clima laboral inadecuado.

En el sector pablico habitualmente existen inconformidades por los usuarios por la
atencion a diario que se brinda, es decir no se garantiza mayor rentabilidad en valores
y actitudes por parte de los funcionarios publicos del Estado en la cual el compromiso
esta en llevar a cabo un ambiente dinamico que brinde y garantice a la organizacion
una estabilidad con beneficio a los individuos y al entorno laboral (Ravines, 2009, pag.

1).

4.3.4. Funciones del Clima Organizacional.
Las Funciones del clima organizacional, como lo sintetiza Litwin y Stringer (2008)

citado por (Martha, 2011) son las siguientes:
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Vinculacion: lograr que grupo que actla mecanicamente, es decir que "no esta
vinculado™ con la tarea que realiza, se comprometa.

Des obstaculizacion: lograr que el sentimiento que tienen los miembros, de que
estdn agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran
indtiles, se vuelvan utiles.

Espiritu: es una dimensidn de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del
sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente
asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus
colaboradores.

Enfasis en la produccion: se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es Medianamente
directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacién”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién
favorable.

Consideracion: este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a

los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se
insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmdsfera abierta e
informal?

Responsabilidad: el sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo.

Recompensa: el sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo: el sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?
Cordialidad: el sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las
metas personales y de grupo.

Conflicto: el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

25



17.

18.

19.

20.

21.

22.

Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.
Conflicto e inconsecuencia: el grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente.

Formalizacion: el grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacién: el grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio: el grado en que los criterios de
seleccién se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: el grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.
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4.3.5. Teorias relacionadas al Clima Organizacional. (

TEORIAS RELACIONADAS AL CLIMA ]

L ORGANIZACIONAL —>[ Evita el trabajo
Vs -
—p[ No asume responsabilidades
. Afio: 1960
. Autor: Douglas McGregor .
— Ambicion
TEORIA X-Y ~
Variables
Ve —> [ Su motivacién es econémica
La teoria X, los directivos de las organizaciones consideran que los
trabajadores tienen un buen rendimiento o ejecutan sus tareas bajo presion, la
teoria Y, los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y _’[ Trabajo es satisfaccion
necesita trabajar.
Q —>
[ Asume responsabilidades
—>
. Afio: 1982 —
Teoria Z s . [ Confianza
. Autor: William Ouchi .
l Variables }
—> [ Intimidad
La teoria Z, menciona que los trabajadores se basan en el proceso de
produccion para brindar los servicios de calidad en la que se basa la
productividad y la razén confianza. —> [ Sutileza
. ( ) [ Comodidad
Teoria de la o Afo: 1043 — -
Jerarquia de las ®  Autor: Abraham Maslow Variables |7_> o
Necesidades D ’ RIS

La piramide de Maslow forma parte de una teoria psicoldgica que inquiere
acerca de la motivacion y las necesidades del ser humano: aquello que nos
lleva a actuar tal y como lo hacemos.

~

Seguridad Personal

I -
>
. Afio: 1968
Vs
— El clima organizacional, considera a diversos factores que se
~

— — — —

~ Orden
f itwi Estructura . .
Teoria d_e Litwin y Variables . Seguridad Fisica
Stringer Cooperaci
on
desenvuelven dentro de las organizaciones comportamientos ya actitudes Relaciones Reconocimiento
que se basan a la percepcion de cada individuo, con creencias, valores, Interperson
motivacion, estructura, entre otros. ales
Ve . Autonomia
Teoria de Rensis 0 Afio: 1965 . Relaciones sociales
—> o . Establece que el comportamiento asumido por los subordinados. Variables Motivacién, comunicacion, . Estructura Organizacional
Likert —> control, etc. . Recompensa
< \& . Estatus
. Centralizacion
) . Rendimiento, etc.
Teoria de Pritchard e Af0:1973 : - : Variables
. . La relacion del clima organizacional con el resultado de las unidades
—> y Karasick funcionales y la satisfaccion de los individuos en el trabajo.
J/

Figura 4. Teorias en base al Clima Organizacional
Elaborado por: Karen Santander
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4.3.5.1. Teoria de Motivacién de Higiene de Frederick Herzberg

TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Teoria de Motivacion -
Higiene de Frederick Herzberg

A 4

e Af0:1923

L] Tiene relacion con los individuos de la organizacion, se
involucra sus actitudes y comportamientos, con sentido de
determinacion tanto al éxito como el fracaso, ya que se
fomenta tanto en los factores de satisfaccion o
insatisfaccion.

Insatisfaccion Laboral |« Variables Satisfaccién Laboral

|
v v v v v

\ 4

Factor Econémico Seguridad Categoria Sentido de Logro o
autorrealizacion cumplimiento
Condiciones de Factor Social Trabajo Reconocimiento de Responsabilidad
Trabajo estimulante un valor bien hecho Mayor

Figura 5. Teoria de Motivacion de Higiene de Frederick Herzberg
Elaborado por: Karen Santander
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+ La Teoria de Motivacién -Higiene de Frederick Herzberg

Este modelo sostiene que distintos tipos de experiencias producen satisfaccion laboral
(factores de motivacion) e insatisfaccion laboral (factores de higiene) como lo menciona

(Correa, 2012).

Frederick Herzberg arribé a la conclusion que la motivacion en ambientes laborales se

debe principalmente a dos tipos de factores, los cuales son:

e Factores de Motivacion: Los que se pueden asociar con experiencias
satisfactorias de los empleados, y en los que se atribuian a condiciones internas

del puesto de trabajo.

e Factores de Higiene: Los que se pueden relacionar con sentimientos negativos o
de insatisfaccion, los cuales, segun los resultados obtenidos por Herzberg, se
debian al contexto del puesto ya que se encontrd una vinculacion importante con
los principios de la higiene médica, eliminando o previniendo los peligros de la
salud; del mismo modo estd completamente relacionada con las condiciones de
trabajo, politicas de la compafiia, supervision, comparieros de trabajo, salario,

prestigio formal y seguridad en el empleo.

Herzberg mencioné que los factores intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el
trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento parecen estar relacionados con la

satisfaccion en el trabajo. Por otro lado, cuando las personas estaban insatisfechas, tendian
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a citar factores extrinsecos, como la politica de la comparfiia y la administracion, la

supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.

Hellriegel (2010) citado por (Garcia & Ibarra) “Estos factores hacen que el individuo
reconozca la manera de trabajo en la organizacion, es decir que generen su motivacion
y alcancen de manera real y eficiente el desarrollo positivo de la empresa, permitiendo

asi aspectos esenciales que consigan controlar las actitudes y comportamientos de forma

pacifica” (pag. 30).

Las caracteristicas como la politica de la compafiia y la gerencia, la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario, se caracterizaron por
Herzberg como “factores de higiene”. Cuando éstos son adecuados, la gente no estara
insatisfecha, sin embargo, tampoco estard satisfecha. Si queremos encontrar a mas
personas respondiendo que estan satisfechos o para motivar a la gente en su trabajo, el
autor sugiere enfatizar los factores intrinsecos de la persona, como pueden ser el logro, el

reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento.

Estas son las caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente recompensantes,
llamados “factores motivacionales”. Con respecto a uno de los factores higiénicos por

excelencia como lo es el dinero, Frederick Herzberg expuso lo siguiente:

“En la medida que el dinero se convierte en un factor estandar en el trabajo,
pierde inmediatamente su capacidad motivadora, pudiendo engendrar una
peligrosa semilla entre empleados: motivarlos a abrigar mas altas expectativas

respecto del periodo venidero de reajustes salariales” (Correa, 2012).
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4.3.5.2. Teoria de Rensis Likert & Litwin y Stringer

Teoria de Rensis Likert
*

Variables

y

TEORIADE LITWIN Y
STRINGER (Dimensiones)

Dimensiones de Likert

—> Responsabilidad

Recompensa

A\ 4

> Desafio

Figura 6. Teoria de Rensis Likert
Elaborado por: Karen Santander 31
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+ La Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert citado por (Bruneet, 2013) se establece
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos

perciben, se afirma que la reaccién estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima.

e Variables Causales: Estas variables son independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados, dentro de ella se encuentran, (la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes).

e Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como (motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones).

e Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias, estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion.

Dentro del estudio del clima organizacional, el autor Rensis Likert, menciona
dimensiones o variables tomadas a consideracion para el proceso investigativo, dentro de
ellas se encuentra liderazgo, comunicacion, control, motivacion, toma de decisiones,
control, etc. Los autores Litwin y Stringer, explican la conducta de los individuos que
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trabajan en una organizacion utilizando a la motivacién y el clima, se describen
situaciones que mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo dentro de sus
dimensiones del clima organizacional, esta teoria hace énfasis a las variables o también
Ilamadas dimensiones del clima organizacional que permiten conocer acerca del entorno
de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores.

Likert propone una clasificacion de sistemas de administracion, la cual define cuatro

perfiles organizacionales:

e Sistema 1. Autoritarismo Coercitivo o Explotador

Es un sistema administrativo autocratico y fuerte, coercitivo y notoriamente arbitrario
que controla todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema mas duro y
cerrado. Todos los sucesos imprevistos y no rutinarios deben ser solucionados por las
autoridades competentes que toman todas las decisiones. En este sentido, el nivel
institucional se sobrecarga con el proceso decisorio: sistema de comunicacion, es bastante
precario. Las comunicaciones son siempre verticales, en sentido descendente, envian

exclusivamente 6rdenes y raramente orientaciones. No existe comunicacion horizontal.

e Sistema 2. Autoritarismo Benevolente o Paternalista

Es un sistema administrativo autoritario que constituye una variacion atenuada del
sistema, pero condescendiente y menos rigido. Sus principales caracteristicas son: Proceso

decisorio: aunque prevalece el caracter centralizador en la alta administracion, permite
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una minima delegacion de decisiones menores, rutinarias y repetitivas, basadas en rutinas
y prescripciones sujetas a aprobacion posterior; sistema de comunicacion: relativamente
precario, prevalecen las comunicaciones verticales y descendentes, asi las autoridades se
orienten con comunicaciones ascendentes derivadas de los niveles mas bajos, como
retroinformacion de sus decisiones; Relaciones interpersonales: la organizacion tolera que

las personas se relacionen entre si, en un clima de relativa condescendencia.

e Sijstema 3. Consultivo

Los gerentes en este sistema de organizacion fijan metas y dan dérdenes generales
después de discutirlas con los subordinados, a quienes se les permite tomar sus propias
decisiones sobre como desempefiar sus tareas, ya que sélo las decisiones fundamentales y
mas amplias son tomadas por los gerentes del nivel superior también se utilizan
recompensas, en vez de amenazas Yy castigos, para motivar a los empleados, los
subordinados se sienten en libertad de discutir con sus jefes la mayoria de los asuntos
relacionados con el trabajo y los gerentes a su vez, creen que, en la medida se puede

confiar en que los subordinados lleven a cabo correctamente sus tareas.

e Sistema 4. Participativo

El proceso de toma de decisiones no esta centralizado, sino que se distribuye en
diferentes sectores de la organizacion. Existe completa confianza en los trabajadores, la
comunicacion fluye tanto hacia arriba como entre iguales en la organizacion y la relacion
entre la direccion o gerencia y el personal son buenas, existe sentido de compromiso y

seguridad (Guevara, 2018).
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4.3.6. Factores que Condicionan el Trabajo

Las Condiciones de trabajo, se caracterizan en tres factores como lo considera la revista
de Salud Uninorte de Colombia (Laura, Oscar, & Carmenza, 2013) las cuales son Factor
condiciones ambientales, Factor condiciones ergondémicas y Factor condiciones

Econdmicas.

4.3.6.1. Condiciones Ambientales.

Se involucra aspectos como: satisfaccion laboral, riesgos laborales, la carga de trabajo.

4.3.6.1.1 Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral como lo menciona Fritzsche, Parrish, Brief y Weiss, (2005)
citado por (Lucas & Guillermo , 2018) “define como el grado en que a los empleados les
gusta su trabajo, existiendo aun escaso consenso en torno a si la misma involucra

exclusivamente procesos emocionales o también cognitivos”.

La satisfaccion Laboral y las condiciones de trabajo a lo largo del tiempo se han
entendido como elementos que inciden en la calidad de vida de los trabajadores y cobran

gran importancia en todas las realidades organizacionales.

4.3.6.1.2. Riesgos Laborales

Los riesgos laborales son una de las condiciones de trabajo, en la que percibe los

empleados en la organizacion a diario, es decir son peligros que se pueden ocasionar
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durante el trascurso del dia, en las que se presentan falencias o accidentes en las

actividades a realizar el trabajo.

En Europa, la preocupacion por la prevencion de riesgos laborales se activa después de
la Segunda Guerra Mundial y va de la mano de la elaboracidn de los diferentes tratados
de la constitucién de Europa. En 1989 aparece la Directiva Marco Europea de prevencion
de riesgos laborales centrada en el concepto de condiciones laborales, su evaluacion, su
control y su prevencion, pero que amplia el concepto de condiciones laborales, incluyendo
la salud como objeto final de la Directiva. Sin embargo, sigue centrada en los riesgos
fisicos, quimicos, ambientales, dado que los dafios directos méas inmediatos a la salud
suelen provenir de tales factores, causantes en su mayor parte de los accidentes y las

enfermedades laborales (Jiménez Bernardo, 2011, pag. 6).

En el articulo 9, se habla de los factores de riesgos de enfermedades profesionales y
ocupacionales que “Se consideran factores de riesgos especificos que entrafian el riesgo
de enfermedad profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos a los asegurados, los
siguientes: quimico, fisico, biolégico, ergondémico y psicosocial. (Reglamento del Seguro

General de Riesgos del Trabajo, 2016)

Cabaleiro (2010), citado por (Fidel & Elsy, 2012) considera que “es toda posibilidad
de que un trabajador sufra un determinado dafio a su salud, como consecuencia del trabajo
realizado. Cuando esta posibilidad se materialice en un futuro inmediato y suponga un

dafo grave para la salud de los trabajadores, hablaremos de un riesgo grave e inminente”.
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Dentro de lo tiene que ver riegos laborales existe la clasificacion de los factores de

riesgos, los cuales se ha tomado en consideracion los siguientes.

Tabla 2
Clasificacidn de los Factores de Riesgo Laboral
Factores Consecuencias
e Ruido
Fisicos e  Temperatura
e [luminacion.
e  Espacio Fisico
e Infraestructura
e  Contaminante quimico dentro de la organizacion de
Quimicos trabajo.
e  Desechos, basura, alimentos en mal estado, etc.
Bioldgicos
Psicosocial o  Estrés,

Tareas repetitivas
e  Sobrecarga de trabajo, etc.

Fuente: (Maria del Pilar Guevara, 2015, pag. 15)
Elaborado por: Karen Santander

En la tabla se muestra uno de los factores que condicionan el trabajo, el riesgo laboral
que es considerado para la organizacion como una negativa en el entorno laboral, a

continuacion, se detallara cada uno de estos factores:

o [Factores Fisicos (Ruido)

El ruido es uno de los contaminantes laborales mas comunes. Gran cantidad de
trabajadores se ven expuestos diariamente a niveles sonoros potencialmente peligrosos

para su audicion, ademas de sufrir otros efectos perjudiciales en su salud.

Desde el punto de vista fisico, sonido y ruido son lo mismo, pero cuando el sonido
comienza a ser desagradable, cuando no se desea oirlo, se lo denomina ruido, este es el
caso de los equipos de oficinas que se encuentran dentro de las unidades de trabajo

(Superintendencia de Riesgos del Trabajo, pag. 1).
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Acontinuacién se muestra, cuales son los niveles de ruido mas comunes en las oficinas

de trabajo en una organizacion:

Tabla 3
Niveles de Ruido aproximado en maquinas de oficina
Magquina Nivel de Ruido
Impresora Laser 30-50 dB (A)
Ventiladores de los PC 30-50 dB (A)
Fotocopiadora 55-70 Db ( A)

Fuente: (PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN OFICINAS Y DESPACHOS, 2008, pag. 20)
Elaborado por: Karen Santander

o Factores Fisicos (Temperatura)

Por parte del instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo, citado por (Maria, 2017)
“la carga de calor que los trabajadores reciben y acumulan en su cuerpo y que resulta de
la interaccion entre las condiciones ambientales del lugar donde trabajan, la actividad
fisica que realizan y la ropa que llevan”™, es decir el estrés térmico por calor no es un efecto
patoldgico que el calor puede originar en los trabajadores, sino la causa de los diversos
efectos patoldgicos que se producen cuando se acumula excesivo calor en el cuerpo, en la
organizacion se presenta areas calurosas es decir es producto de impresoras, cafeteras,
calefones no adecuados correctamente, la vestimenta no propia del ambiente de trabajo,

entre otros (pag. 5).

Tabla 4
R:(t:)o?nendaciones termo climéticas para el trabajo en oficinas
Temperatura °C
Temperatura operativa en verano 23-26 °C
Temperatura operativa en invierno 20-24 °C
Humedad Relativa 45-46%

Fuente: (Prevencion de Riesgos Laborales en oficinas y despachos, 2008, pag. 20)
Elaborado por: Karen Santander
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o Factores Fisicos (Iluminacién)

La iluminacidn es una parte fundamental en el acondicionamiento ergonémico de los
puestos de trabajo. Si bien, el ser humano tiene una gran capacidad para adaptarse a las
diferentes calidades luminicas, una deficiencia en la misma puede producir un aumento
de la fatiga visual, una reduccion en el rendimiento, un incremento en los errores y en

ocasiones incluso accidentes (Alvarez, 2015, pag. 5)

En los riesgos fisicos; dentro del numeral a, se habla sobre la iluminacion, en la que se

menciona lo siguiente:

“Todo lugar de trabajo debera estar dotado de iluminacion natural o artificial, para
que el personal pueda efectuar sus labores con seguridad en la jornada laboral
tomando las medidas necesarias para su integridad fisica” (Direccion de

Administracion de Recursos Humanos , 2015, art. 25).

Figura 7. Ubicacion adecuada de las luminarias y ventanas en relacion al puesto

de trabajo
Fuente: (Prevencidn de Riesgos Laborales en oficinas y despachos, 2008, pag. 19).
Elaborado por: Karen Santander

o Factores Fisicos (Espacio Fisico)
Sonia de Mier, directora de Marketing y Comunicacion de Great Place to Work

Espafia, menciona que el espacio fisico de trabajo contribuye al bienestar y satisfaccion
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de los empleados, mejora la productividad y disminuye la rotacion o el absentismo

(Ramon , 2016).

El espacio fisico en una organizacion es primordial, ya que repercute como una
necesidad basica para optimizar su trabajo, si el espacio es adecuado lograra mayor

satisfaccion, ya que adecuara su condicion de trabajo.

» Factores Fisicos (Infraestructura)

Es el conjunto de elementos o servicios que estan considerados como necesarios para
que una organizacion pueda funcionar o bien para que una actividad se desarrolle

efectivamente.

La infraestructura es la base material de una sociedad y la que determinara la estructura
social, el desarrollo y el cambio social de la misma, incluyéndose en estos niveles las

fuerzas productivas y las relaciones de produccion que en la misma se dan.

o Factores Quimicos

Los factores de riesgo quimicos condicionan la causa con probabilidad de causar
deterioro a la salud de los trabajadores del area de limpieza. Los productos quimicos
utilizados por los trabajadores del sector de limpieza estan estrechamente vinculados con

el puesto del trabajo que desempefian (Lourdes, Ketty, & Alejandra , 2018, pag. 8).

Es importante saber que dentro de las instalaciones de la organizacion existen agentes
quimicos muy fuertes perjudiciales para la salud humana del empleado publico en este

caso en los bafios, pisos, paredes, vidrios entre otros se presentan el MANEJO DE
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PRODUCTOS QUIMICOS (DESINFECTANTES, CLORO, ANTI SARRO,
DESENGRASANTE, en el numeral c, se debe “almacenar los quimicos y productos de
limpieza en lugares especificos 0 bodegas, que cumplan con estandares de proteccion
ventilacion e iluminacion” (Direccion de Administracion de Recursos Humanos, 2015,

art. 31).

o Factores Bioldgicos

Se considera que son mas susceptibles de sufrir los efectos psicolégicos de los factores
biolégicos quienes estando cerca del posible contaminante, desconocen el
comportamiento del mismo, o quienes, conociendo el agente bioldgico, reconocen la

gravedad de la exposicion.

En el numeral 1 de los Riesgos Bioldgicos se menciona que “aquellos trabajos en que
se manipulen microorganismos o sustancias de origen animal o vegetal susceptibles de
transmitir enfermedades infecto contagiosas, se aplicardn medidas de higiene personal y
desinfeccion de los puestos de trabajo, dotandose al personal de los medios de proteccion
necesarios. Se efectuaran reconocimientos médicos especificos de forma periodica. En su
caso, se utilizara la vacunacion preventiva” (Reglamento de Seguridad y Salud de los

Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente, art. 66).

En el numeral 2 de los Riesgos Bioldgicos se menciona que “todo trabajador expuesto
a virus, hongos, bacterias, insectos, ofidios, microorganismos, etc., nocivos para la salud,

deberan ser protegidos en la forma indicada por la ciencia médica y la técnica en general”
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(Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio

Ambiente de Trabajo, art.66).

o Factor Psicosocial

(Vieco & Abello , 2014) define a los factores psicosociales como:

“Las condiciones que comprenden aspectos del puesto de trabajo y del entorno de
trabajo, como el clima o cultura de la organizacion, las funciones laborales, las
relaciones interpersonales en el trabajo y el disefio y contenido de las tareas (por
ejemplo, su variedad, significado, alcance y cardcter repetitivo”. El concepto de
factores psicosociales se extiende también al entorno existente fuera de la
organizacion y aspectos del individuo que puedan influir en la aparicion del estrés

en el trabajo (pag. 358).

El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo
y la propia organizacion. La persona percibe que no dispone de recursos suficientes para
afrontar la problematica laboral y aparece la experiencia del estrés (Maria Angeles del

Hoyo, 2004).

Desde esta perspectiva los factores de estrés presentes en situacion de trabajo se pueden

clasificar en tres grandes grupos:

o Estresores del ambiente fisico: Iluminacion, Ruido, Temperatura, Ambientes
contaminados.

o Estresores relativos al contenido de la tarea: Carga mental, control sobre la tarea.
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o Estresores relativos a la organizacion: Conflicto y ambiguedad del rol, Jornada de

trabajo, Relaciones interpersonales, Promocion y desarrollo de la carrera profesional.

Para la OIT, “el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de
un individuo para hacer frente a esas exigencias” (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2016).

4.3.6.1.3. La Carga de Trabajo.

La carga de trabajo es un factor de riesgo presente en todas las actividades laborales y

en cualquier empresa.

Es importante tratar de dar una definicion global de la carga de trabajo, que incluya

todos los tipos de "esfuerzos" posibles en una situacion laboral.

Carga de Trabajo como “el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve
sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral” (Olga & Maria de los Angeles,

2002). Estos requerimientos pueden ser de tipo fisico o0 mental.

Dentro de la carga de trabajo en la organizacion, es importante conocer que existe los

esfuerzos fisicos, la postura de trabajo y la manipulacién de cargas.

4.3.6.2. Condiciones Ergonomicas.

Para comprender sobre la ergonomia se dice que es “la ingenieria humana, es la ciencia

gue busca optimizar la interaccion entre el trabajador, maquina y ambiente de trabajo con
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el fin de adecuar los puestos, ambientes y la organizacion del trabajo a las capacidades y
limitaciones de los trabajadores, con el fin de minimizar el estrés y la fatiga y con ello

incrementar el rendimiento y la seguridad del trabajador” (Manuel Lira, pag. 9).

La ergonomia en trabajos de oficina, busca corregir y disefiar el ambiente laboral con
el objetivo de disminuir riesgos asociados al tipo de actividad: movilidad restringida,
posturas inadecuadas, iluminacion deficiente, entre otros elementos, y sus consecuencias
negativas sobre la salud y el bienestar de las personas, es decir especificandose en lesiones
musculares en todo el cuerpo humano, haciendo que esto afecte fisicamente al empleado
que esta laborando en su area de trabajo, existen empresas donde plenamente fabrican o
disefian muebles adecuados y perfectos para que el empleado permanezca el mayor tiempo
en las oficinas de trabajo, mientas el empleados tenga la posicidn correcta, se lograra

satisfacer la necesidad y la calidad del trabajo por parte del mismo (Martinez, 2012).

Dentro de las condiciones Ergondmicas que se ven en las organizaciones del dia a dia,
se presentan algunos factores de riesgo en las oficinas de trabajo, las cuales se detallaran

a continuacion:
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Tabla 5
Condiciones Ergonémicas

Postura de Trabajo Sentado

Correctamente

al nivel de los ojos o algo
por debajo.

Cabezay cuello
en posicion recta.
Hombros relajados.

’

Dispositivos de entrada
préximos al teclado.

Antebrazos
_ ybrazosa

90°0 un

poco mas.

~ - Codos pegados
al cuerpo.

Piernas y muslosa [
90° 0 un poco mas. |
Antebrazos,
mufiecas y manos
en

linea recta

Muslos y espalda
390° 0 algo mis.

Pies pegados al suelo ~
© sobre un reposapiés.

Holgura entre el borde
del asiento y las rodillas.

Incorrectamente

Curvatura anomal
do la coksmna
vertebeal

Pantalia del
ordenador

Torcor la o abeza
demasiado cerca al b,
Rt

ablar
par tokfano

Manos rigidas

Pies recogidos o colgados

en s espaida)

e Regula la altura del asiento de manera que los
brazos apoyados en la mesa y pegados al
cuerpo formen un angulo recto con el
antebrazo, y que los muslos estén en posicion
horizontal con los pies en el suelo.

e Ajusta la inclinacion del respaldo de manera
que en la cadera se forme un angulo de
aproximadamente 1000 entre el tronco y los
muslos.

e Al sentarte, apdyate en los reposabrazos,
procurando acercar al maximo la espalda en el
respaldo. Evita hacerlo en el extremo del
asiento.

e Pon los antebrazos en la mesa y mantén las
mufiecas en linea con respecto a los mismos.

e  Mientras trabajas, mueve tus pies y piernas.
Varia entre descansar los pies sobre el suelo o
el reposapiés, en su caso.

e  Evitacruzar las piernas o flexionar las rodillas
por debajo de 90o0.

e  Estas posturas dificultan la circulacion de la
sangre y tensan la espalda. Revisa tu postura
cada poco tiempo; pregUntate si contintas
bien sentado.

e Procura no estar sentado mas de 2 horas
seguidas. Si es posible, levantate y camina
durante cortos periodos de tiempo para activar
la circulacion.

e  Para levantarte, retrocede ligeramente un pie
y apOyate en los reposabrazos de la silla o en
su defecto, en la mesa o los muslos,
manteniendo la espalda recta.

Distribucion del puesto de trabajo

> 1.80m

> 1 .2C

Busca contribuir al incremento de la eficiencia de
las actividades laborales que conforman Ila
organizacioén, mientras la distribucion del puesto
sea confortable las condiciones de trabajo.

La distribucion del espacio debe sistematizar las
acciones que provienen de un analisis que
contengan los elementos de juicio suficientes para
fijar prioridades del espacio adecuado.
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Silla de Trabajo

Respaldo regulable

Los aspectos minimos a considerar para una silla

de trabajo,

adecuadamente dentro de las

organizaciones son las siguientes:

Apoyabrazos v' Asiento de altura ajustable.
v Estable con una base de 5 ruedas.
/\’ v" Respaldo ajustable en cuanto a la
¢ N inclinacion.
Borde redondeado V\_/, ' v Altura ajustable de respaldo
Ajustes accionables desde I v Apoyo lumbar.
Ia posicion sentada Altura del asiento v" Los reposabrazos deben ser ajustables
I . en altura (idealmente también en sentido
: : . S— lateral).
v" Los mecanismos de ajuste deben ser de
e facil uso

Disposicion del Monitor

= ‘.,;35"«; S
TR ) R
vo=<lu

= ) La correcta ubicacion del ordenador sobre la mesa
puede evitar una gran parte de los problemas
posturales asociados a las tareas informéticas.

Fuente: (Manual de seguridad y salud en las oficinas, 2014)
Elaborado por: Karen Santander

4.3.6.3. Condiciones Econdmicas.

Encaminadas a la percepcion del trabajador con respecto al salario recibido.

e Salario

“El salario es el precio de la fuerza de trabajo del obrero, la forma exterior en que se

expresa su contenido sustancial, es decir, su valor” (Lara, 2016, pag. 13).

Dentro del articulo 229 se menciona que la remuneracion de las servidoras y servidores
publicos sera justa y equitativa, mediante igualdad con relacion a sus funciones, y valorara

la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y experiencia de cada empleado
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publico, considerando su capacidad intelectual, y justa con buen desempefio laboral

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

A continuacion, se detallara la escala de remuneracion del sector publico en Ecuador:

Tabla 6
Escala de Remuneracién del Sector Publico
Grupo Ocupacional Grado RMU en USD
Servidor Publico de Servicios 1 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 2 553
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585
Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Publico 1 7 817
Servidor Publico 2 8 901
Servidor Publico 3 9 986
Servidor Publico 4 10 1.086
Servidor Publico 5 11 1.212
Servidor Publico 6 12 1.412
Servidor Publico 7 13 1.676
Servidor Publico 8 14 1.760
Servidor Publico 9 15 2.034
Servidor Publico 10 16 2.308
Servidor Publico 11 17 2.472
Servidor Publico 12 18 2.641
Servidor Publico 13 19 2.967
Servidor Publico 14 20 3.542

Fuente: (Ministerio de Trabajo, 2012)
Elaborado por: Karen Santander

4.3.7. Variables que Inciden en el Clima Organizacional.

Las variables o dimensiones, tomadas en consideracion para la realizacién de la

presente investigacion sobre el clima organizacional (Romero, 2015) se enfocan en base

a las dimensiones de Rensis Likert (liderazgo, toma de decisiones, motivacion, control,

comunicacion) y las dimensiones de Litwin y Stringer (estructura, cooperacion,
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relaciones interpersonales) ha establecido en total 8 variables orientadas al clima
organizacional de la Direccion Distrital del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social

“MIES”, del Cantdn Loja las cuales se detallaran a continuacion:

Variables del Clima Organizacional

i N\,

Estructura Relaciones Interpersonales
v v
Cooperacion Motivacion
v v
Liderazgo Control
v v
Toma de Decisiones Comunicacion

Figura 8. Variables del Clima Organizacional
Elaborado por: Karen Santander

4.3.7.1. Estructura.

Se considera a los objetivos/estructura que tiene que ver con la organizacion, es decir
la raz6n de ser de la institucion, tanto y basicamente sus normas o reglas institucionales
en la cual se rige el empleado, para garantizar con eficacia el conocimiento de la

organizacion.

4.3.7.2. Cooperacion.

“Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de un
espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los

objetivos de la empresa”, al igual los miembros de la organizacion sobre la ayuda que
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reciben de los directivos y los demas integrantes de la empresa (Fiallo, Alvarado, & Soto,

2015).

La cooperacion entre los miembros de la organizacion logra repercutir en mayor
beneficio, ya que se pretendera que el énfasis este puesto al apoyo mutuo, tanto niveles
superiores como inferiores; en esta se lograra medir actitudes y comportamientos
especificos de los miembros de la organizacion en este caso del personal, funcionarios

publicos del Ministerio de Inclusion Econémica y Social.

4.3.7.3. Liderazgo.

( Newstrom, 2017) afirma que: “el liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los
demés con trabajo en equipo, con el proposito de que trabajen con entusiasmo en el logro

de sus objetivos” (pag. 138).

El liderazgo en toda organizacion es de gran importancia, porque con ello se lograra
medir y tomar en consideracion las relaciones del jefe y trabajadores, de igual manera el
lider deberd tomar en consideracion que es la persona quien guia y orienta de forma
positiva para obtener mejores resultados dentro y fuera de la institucion en la que esta a
cargo, asi mismo tiende a ayudar a sus empleados a cumplir con sus metas y beneficiar al

progreso del desempefio de la organizacion con compromiso y buena voluntad.
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4.3.7.4. Toma de Decisiones.

Benavides (2004), citado por (Morales, 2014) menciona que “la toma de decisiones
implica necesariamente que se tienen varias alternativas para solucionar los problemas

0 para aprovechar las oportunidades que se presentan dentro de la organizacion”.

La toma de decisiones, se vera influenciado por el lider de la organizacion, ya que se
encargara de dar el visto bueno de los documentos o procesos que se desarrollan dentro

del mismo.

4.3.7.5. Relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales se adquiere la capacidad mental de pensar sobre lo que
piensan los demas. Se podra conocer las relaciones entre comparieros, jefes, en la cual se
desarrollara un comportamientos y actitudes frente a un proceso de interaccion de cada
funcionario de la organizacion, estos elementos se ven considerados por el clima
organizacional ya que estdn orientados y encaminados a las relaciones de mayor

confianza, en que se analizara la accion humana en el campo laboral.

4.3.7.6. Motivacion.

Es aquello que impulsa a una persona actuar de determinada manera, o que por lo
menos origina una propensién hacia un comportamiento en especifico (Chiavenato, 2001).
Asi mismo la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas

de la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
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individual, de igual manera la motivacion no solo afecta a la adquisicion de habilidades

en los individuos, sino que también influye en la forma en como las utilizan.

4.3.7.7. Control.

El control dentro de la organizacion tiene que ser supervisada por las autoridades
competentes, es decir por los jefes de las areas donde se desempefian sus funciones.
Permiten comprender las actitudes tanto favorables como no favorables en cuanto al
control de la organizacion, es decir si se lleva a cabo los lineamientos puestos por la
organizacion central, dentro de los tiempos establecidos, esto se Ilamaria también control

previo.

4.3.7.8. Comunicacioén.

La comunicacion es el factor primordial que nos permite expresar nuestras opiniones
y es de vital importancia darle un papel protagonico en nuestra vida, ya que el ser humano
depende de los otros para poder socializar, ya que tener una buena comunicacién puede
hacer la diferencia para convertimos en personas exitosas, sobre todo en la organizacion
la comunicacidn es el factor mas importante ya que permite alinear las ideas de la gerencia
con la de los empleados en busca de objetivos comunes, mutuamente se logra beneficios
para el crecimiento de los empleados que conlleva a la eficiencia en la actividades

realizadas y mayores ingresos para la compaiiia.
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5.MATERIALES Y METODOS

Para desarrollo de la presente investigacion se utilizo diferentes materiales, métodos y

técnicas que a continuacion se detalla:

5.1 Materiales

Los materiales que se ha utilizado en esta investigacion son las siguientes:

Recursos Bibliograficos: Libros, tesis, articulos cientificos, revistas, informes.
Recursos Tecnoldgicos: Computadora, internet, pendrive, impresora.

Recursos Materiales: Lapiz, papel bond, carpetas.

5.2 Métodos

Método Cientifico: Este método permitid, seguir correctamente el desarrollo de la
investigacion logrando enfocarse al tema de clima organizacional, partiendo con
fundamentos teoricos cientificos sobre los factores que condicionan el trabajo y las
variables del clima organizacional, para la comprension de la investigacion.

Meétodo Descriptivo: Se caracterizd a los funcionarios de manera directa,
permitiendo conocer el ambiente laboral de los funcionarios que laboran dentro de
las instalaciones de la Direccion Distrital 11D01- Loja del Ministerio de Inclusion

Econdmica y Social “MIES”, y de esta manera logro contribuir con los objetivos.

Meétodo Analitico- Sintético: Este método permitié conocer a profundidad la
realidad de la Direccion Distrital 11D01- Loja del Ministerio de Inclusion
Econdomica y Social “MIES”, sirvio para la construccion de los respectivos

resultados discusion, conclusiones y recomendaciones. De igual manera se utilizo
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para elaborar las respectivas tablas y figuras de los resultados obtenidos de las
técnicas aplicadas en lo que se refiere al Clima Organizacional en la Direccion
Distrital 11D01- Loja del Ministerio de Inclusion Economica y Social “MIES”, afio

2018.

5.3 Técnicas

Las técnicas a utilizar en la presente investigacion fueron la encuesta y la entrevista,
con estas técnicas se lograron tomar en consideracion la percepcion de los funcionarios
publicos de la Direccion Distrital 11D01- Loja del Ministerio de Inclusién Econémica y
Social “MIES”, en cuanto al clima organizacional. De igual forma esta investigacion se

desarroll6 mediante un enfoque mixto, es decir cuantitativo y cualitativo.

5.3.1 Encuesta

Esta técnica se aplicd a los funcionarios que trabajan dentro de la institucion de la
Direccién Distrital del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social “MIES” un total de 43
personas, la cual permitié conocer la percepcion de cada uno de ellos, considerando los
objetivos de estudio como los factores que condicionan el trabajo y las variables del clima
organizacional, para ello se elaboré un cuestionario con 62 items, las cuales sus respuestas
estan valoradas mediante una escala de Likert considerada 1 al 5, asi permitio conocer

como el personal se siente trabajando dentro de la institucion.

5.3.2 Entrevista
La encuesta es una de las técnicas que permiten la recopilacion de informacion veraz,

en esta ocasion se aplico a 2 funcionarios publicos siendo estos al Jefe de Talento Humano
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y al Jefe de la Unidad Juridica, permitiendo asi conocer sus opiniones acerca del Clima

laboral en que se desenvuelven.

5.3.3 Poblacién

La poblacion de estudio fue considerada a todos los funcionarios publicos que trabajan
dentro de las instalaciones de la Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de
Inclusion Econémica y Social “MIES”, considerando que se tratd de una poblacion
pequefia no fue necesario la extraccion de la muestra, en este caso se consider6 a todo el

personal siendo asi un total de 43 funcionarios.

5.4 Metodologia

5.4.1 Escala de Likert

Tabla 7
Escala de Medicién segun Likert

ESCALA DE MEDICION SEGUN LIKERT

Opcion (A) Opcidn (B) Opcidn (C) Opcidn (D) Opciodn (E) Opcion (F)
1 | Totalmenteen | 1  Inadecuada 1 No 1 Nunca 1 Nunca 1 Mala
desacuerdo conoce
2 | Endesacuerdo | 2  Poco 2 | Muy 2 Muy poco | 2 | Casi 2 | Regular
adecuada poco nunca
3 | Nideacuerdo | 3 | Ni poco | 3  Poco 3 Poco 3 | Aveces 3 Indiferente
ni en adecuada ni
desacuerdo inadecuada
4 | De acuerdo 4 | Adecuada 4 Mucho 4 Mucho 4 Casi 4 Buena
siempre
5 Totalmente de | 5 @ Muy 5 En su |5 |En su ' 5 | Siempre | 5  Muy
acuerdo adecuada totalidad totalidad Buena

Elaborado por: Karen Santander
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La Escala de tipo Likert es una escala cominmente utilizada en cuestionarios y es
la escala de uso méas amplio para la encuesta de investigacion, considerando que con esta
escala se mide correctamente el clima organizacional, ya que en su mayoria es manejada

como instrumento base de estudio.

Con la escala de Likert se construyo la encuesta con 62 items, que se consideraron
relevantes para poder evaluar la opinion de cada funcionario pablico, cada uno de los

funcionarios contesto mediante su percepcion del 1 al 5 en su consideracion.

5.4.2 Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach (1951) “Es un indice usado para medir la confiabilidad del
tipo consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los
items de un instrumento estan correlacionados. En otras palabras, el alfa de Cronbach es
el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de un instrumento.
También se puede concebir este coeficiente como la medida en la cual algin constructo,
concepto o factor medido esta presente en cada item. Generalmente, un grupo de items
que explora un factor comun muestra un elevado valor de alfa de Cronbach” (Oviedo &

Arias, 2005).

Para el calculo del Alfa de Cronbach, se obtuvo mediante esta férmula:

K ¥ S?
k—1 S2
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Donde:

K: El nimero de items

Si2: Sumatoria de varianzas de los items
ST?: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Criterio para evaluar al coeficiente alfa de Cronbach

Tabla 8
Criterio para Evaluar al coeficiente alfa de Cronbach

Criterio para evaluar al coeficiente alfa de Cronbach

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es excelente
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5y menor a 0,6 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es inaceptable

Fuente: (Oviedo & Arias, 2005)
Elaborado por: Karen Santander

Se muestran los criterios para poder determinar la confiabilidad de los instrumentos de
investigacion, para asi poder determinar cuan fiable es el contenido de las encuestas, esto

se lo verifica a través del coeficiente alfa de Cronbach.
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Tabla 9
Calculo de Alfa de Cronbach

DIMENSIONES K/K-1 > St St 1- a
(QS*t/S*t)
1 1,333 2,685 8,013 0,665 0,886
2 1,250 6,153 18,542 0,668 0,835
3 1,500 1,512 2,752 0,451 0,676
4 1,500 1,158 3,254 0,644 0,966
5 1,200 7,400 19,655 0,624 0,748
6 1,333 5,074 11,012 0,539 0,719
7 1,25 6,230 15,280 0,592 0,740
8 15 4,449 8,089 0,450 0,675
9 1,333 3,699 11,387 0,675 0,900
10 1,25 5,795 15,866 0,635 0,793
11 1,333 3,720 10,319 0,640 0,853
12 15 2,337 5,392 0,567 0,850
13 2 0,594 1,104 0,462 0,924
14 15 3,404 7,782 0,563 0,844
15 1,333 4,009 13,902 0,712 0,949
16 1,333 3,176 7,903 0,598 0,797
PROMEDIO 0,822
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D “MIES”

Elaborado por: Karen Santander

Una vez aplicada la formula y realizado el respectivo procedimiento la confiabilidad

de la encuesta alcanzo un 0,8 de Alfa de Cronbach indicando de esta manera es aceptable.
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6. RESULTADOS

En la Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social
“MIES”, los funcionarios que laboran dentro de las instalaciones y que es considerada
como la poblacion a estudiar que en este caso son 43 personas; integrado por personal de
planificacion, personal juridico, personal de comunicacion y participacion, personal
administrativo financiero, personal de trabajo social, personal de servicios sociales y
personal de promocion y movilidad social, con todo esto es eminente sefialar que esta
investigacion permite conocer la percepcion de cada funcionario sobre el clima

organizacional.

Como datos generales a tomar en consideracion dentro de la institucion, es importante
conocer tanto la edad como el sexo de los funcionarios que laboran en la Direccion

Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdomica y Social “MIES”.

EDAD
40%
30%
30% 23%

20% 14%
9%

o 1
0%

M 32-33-34-35 W 36-37-38-39 W 40-41-42-43 W 44-45-46-47

12%
5% 5% 2%
N S e

1

W 48-49-50-51 m 52-53-54-55 W 56-57-58-59 W 60-61-62-63

Figura 9. Edad
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander
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El 30% de los funcionaros publicos que laboran en la Direccion Distrital del “MIES”,
comprende entre edades de 44 a 47, es decir se establece como rango mayor de edades,
seguido de un 23% comprendidas entre 48 a 51 afios de edad, y el 2% son personas con
edades de entre 60 a 63 afios de edad que aun laboran dentro de las instalaciones de la
organizacion.

SEXO

80%

60%
60%

40%
40%

20%

0%
® HOMBRES m MUIJERES

Figura 10. Sexo
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 60% de funcionarios que trabajan en la Direccion Distrital del “MIES”, es de sexo
femenino y el 40% es de sexo masculino, como es posible observar en la gréfica en la

organizacion existen mas mujeres que hombres.

Objetivo 1: Identificar los factores que condicionan el trabajo en la Direccion
Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusién Econémica y Social “MIES”, aiio
2018.

En cuanto a los factores que condicionan el trabajo, dentro del clima organizacional, se
establecen las siguientes: CONDICIONES AMBIENTALES (se involucra aspectos

como satisfaccion laboral, los riesgos laborales y la carga de trabajo) CONDICIONES
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ERGONOMICAS (relacionadas al sitio de trabajo donde el funcionario desarrolla sus
actividades) y CONDICIONES ECONOMICAS (encaminadas a la percepcion de

trabajador con respecto al salario que recibe).

Con la aplicacion de las encuestas a los funcionarios de la institucion, del “MIES”, se

ha podido establecer los siguientes resultados obtenidos:

SATISFACCION LABORAL

70% 63% 63%
60% 56%
50% 1. ¢Se siente bien en
la institucon?
40% 33% 35% 2. ¢(Es parte de un
) 28% . equipo de trabajo?
30% 26% 23%| |26% 3. ¢Satisfaccién con
i ?
20% el horar'lo laboral?
’ 12% 9% 4. ;Libertad para
7% 7% ° 7% ; :
10% » 5% » 2% ° ° elegir el método de
0% 0% 0% 0% l trabaio ?
0% || . J
1 2 3 4
B Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Figura 11. Satisfaccion Laboral
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, se pudo evidenciar que el 63% de la
poblacion consideran que estan “de acuerdo ” con respecto a si sienten bien trabajando en
la institucion y si son parte de un equipo de trabajo, habitualmente laboran en conjunto y
hay inclusion entre comparfieros de trabajo, de la misma manera el 56% estan conforme
con el horario laboral, cabe mencionar que todos trabajan en un horario de 8h00 a 17h00,
con una hora de almuerzo, es decir 8 horas al dia, del mismo modo el 35% consideran que
no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo ” con la libertad de elegir el método de trabajo,
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no todos estan conformes ya que cada uno debe seguir los lineamientos previos por la
institucién, como también tomar en cuenta las reglas por la autoridad principal en este

caso es la Directora Distrital.

FACTORES FISICOS

60%

49% 49% 1. Ruidos
50%
0% 40% 2. Temperatura
) 35%
33% 33% - -z

30% . 3. lluminacion

30% 28% 28%
23% 23% 23%

19% 4. Espacio Fisico
20%  16% ’

129 .
0% % . B 0% B 0% 5. Infraestructura
10% Y AN °
i 1 IREEm HRRE-~
0
0% | .
1 2 3 4 5
M Inadecuada Poco adecuada Ni poco adecuada ni inadecuada Adecuada ® Muy adecuada

Figura 12. Factores Fisicos
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

Se puede evidenciar que la mayoria de los funcionarios de la Direccion Distrital
11D01-Loja del “MIES” mencionan que el 40%, del ruido en la organizacion es “poco
adecuada”, ya que dentro y fuera de la institucion transitan mucho tanto personas como
vehiculos esto ocasiona ruido y malestar al momento de concentrarse a realizar su trabajo,
ademas el 30% de los funcionarios mencionan que la temperatura ambiental esta “ni poco
adecuada ni inadecuada ” esta condicion se da debido a que existen cambios climaticos
que varian tanto con el frio y el calor; la iluminacion es equivalente a un 49% es decir
“adecuada” para trabajar ya que existen luminarias en buenas condiciones, en cuanto al
espacio fisico hay disconformidades porque el 33% del personal no se siente comodos en

su lugar de trabajo y mencionan que es “poco adecuado” ya que el espacio es muy
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pequefio y no logran ubicar sus objetos personales en un lugar deseable, igualmente la

infraestructura el 49% menciono que es “poco adecuada” por casos de que este lugar se

encuentra con infraestructura totalmente deteriorada, tanto en los pasillos, escaleras,

servicios higiénicos, entre otros.

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Figura 13. Factores Quimicos

60%

30%

9%

0% 0%

W No conoce

FACTORES QUIMICOS

53%

42%
| 2% 2% 0%
2

B Muy poco Poco

Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.

Elaborado por: Karen Santander

0%

Mucho

30%

37%

33%

0%

1. ¢Existencia de
contaminante quimico?
2. ¢Mediciones
periodicas de la
concentracion de
contaminantes?

3. ¢Respira sustancias
quimicas,polvos,humos,

M En su totalidad

Un 60% de los funcionarios mencionan que “no conocen” en realidad la existencia de

algun contaminante quimico que perjudique tanto interna como externamente la salud

integral de los funcionarios publicos, las mediciones periddicas de la concentracion de

contaminantes se da en un 53% es decir “muy poco ”, debido que el personal de limpieza

de la institucion no regula en su totalidad los contaminantes internos y externos de la

institucion es decir olores extensos que se presentan en los servicios higiénicos, el uso de
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cloro, sustancias quimicas de aseo, polvos de oficinas y de cajas de archivos que en su
mayoria se encuentran en las unidades de trabajo de cada funcionario, el 37% del personal
“poco” respira sustancias quimicas en forma de polvo, el humo del cigarrillo en su

mayoria lo hacen fuera de las unidades de trabajo.

FACTORES BIOLOGICOS

80% 74%
70% 67%
60%
o 1. ¢(Estd en contacto con
50% 474 basura,materiales de oficina
. o en mal estado?
40% 35% 2. ¢Se utiliza sefiales para
. residuos infecciosos?
30% 23% 3. ¢Se come, fuma, bebe en
19% las areas de trabajo?
20% 14%
9%
10% 7% 5%
0% 0% 0% 0% 0%
0%
1 2 3
B Nunca Muy Poco Poco Mucho En su totalidad

Figura 14. Factores Biol6gicos
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 74% de los funcionarios de la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”,
consideran que “mucho” manipulan y estan en contacto con materiales y personas que
pueden estar infectados como basura, fluidos corporales, materiales de oficina en mal
estado, entre otros, el 47% opinan que la organizacion “poco” utiliza sefiales para
residuos infecciosos ya que no cuentan con sefialéticas propias para la organizacion que
indique el riesgo laboral que pueda ocasionar, asi mismo el 67% menciona que se come,
bebe y se usan cosméticos en sus lugares de trabajo, esto ocurre cuando el jefe inmediato
no se encuentra en las instalaciones de la organizacion y los funcionarios aprovechan esa
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instancia para poder comer o beber, y cuando lo ven oportuno usan maquillaje
especialmente las mujeres, como lo pudimos observar en la grafica en cuanto al sexo, es

eminente recordar que hay mas mujeres laborando en la Direccion Distrital 11D01-Loja

del “MIES”.
FACTOR PSICOSOCIAL
70%
63%
60%
1. ¢ Tareas
) repetitivas?
50% % 2. (Sobrecarga de
42% i
40%__ trabajo? o
40% 37% 3. ¢Organizacién de
horarios, vacaciones
30% 30% 30930
30% L 28% % . 50 e provoca malestar?
o 2694 2394 269 4. ¢Situaciones de
21% violencia psiquica o
20% 16% » 16% fisica?
14% . P -z
9% 129 12%90 12% 9 5. ¢Discriminacion
10% ) o % B e en el entorno
> I I 2% SHs% 5% laboral?
0% 0% i Estré 2
0% . = . . 6. ¢Estrés laboral?
1 2 3 4 5 6

B Nunca ™ Muy poco Poco Mucho ™ En su totalidad

Figura 15. Factor Psicosocial
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 42% menciono que existe “mucho” las tareas repetitivas, es decir a diario cada
departamento realiza la misma rutina laboral provocando malestar psicosocial, del mismo
modo un 44% manifestd que “en su totalidad” hay sobrecarga de trabajo ya que hay
situaciones que el trabajo es extenso y esto provoca incomodidad, el 30% menciono que
“poco” se da el malestar por la organizacion de los horarios y vacaciones, esto depende
plenamente por el area de Talento Humano, el 40% da a conocer que “nunca” existe
situaciones de violencia psiquica como fisica y la discriminacion en el entorno de trabajo,

asi mismo con un 30% el estrés laboral es “en su totalidad”, debido a que hay sobrecarga
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de trabajo, especialmente cuando no presentan informes a tiempo a la autoridad

competente.
CARGA DE TRABAJO
50% 0
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Figura 16. Carga de Trabajo
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

La carga de Trabajo se da por las exigencias fisicas que presentan el personal que esta
a cargo de su propia integridad, el 43% menciono que ‘“nunca” manipulan cargas
extremadamente pesadas en la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES” ,
especialmente en sus oficinas de trabajo, el 33% dan a conocer que “poco” se realizan
esfuerzos fisicos, bruscos o que se den en posicion inestable que perjudiquen la integridad
fisica, ademas el 44% indago que la postura en la que desempefian sus funciones “nunca”
es adecuada y servicial para lograr satisfaccion del personal, el 37% sienten “mucho” el

cansancio al finalizar la jornada laboral, esto es por las 8 horas laborales que trabajan, por

la misma rutina y por el exceso de tiempo que pasan sentados.
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CONDICIONES ERGONOMICAS
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Figura 17. Condiciones Ergonémicas
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 40% con cantidad bastante elevada el personal menciono que “a veces” la
disposicion del puesto de trabajo les permite estar sentado correctamente, ya que no
siempre un puesto permanece en condiciones adecuadas y con el respectivo espacio
suficiente para acomodarse el 35% considero que “casi nunca” el asiento es comodo,
debido que por lo general a medida que pasa el tiempo el asiento se va deteriorando y no
permanece en buenas condiciones para trabajar, es importante conocer que un 35% ‘“casi
nunca” tienen espacio suficiente para variar las posicion de las piernas y rodillas ya que
las oficinas son muy estrechas para su gusto, del mismo modo el 40% mencion6 que
“siempre” existen tareas con altas exigencias visuales por la raz6n de que todo su trabajo
lo manejan dependiente de las computadoras y esto hace que su exigencia visual sea

mayor.
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Figura 18. Condiciones Economicas
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander
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Se manifiesta que el 49% de los funcionarios publicos, en general consideraron que

“nunca” su sueldo es acorde al trabajo que realizan, es decir no se encuentran conformes

y satisfechos, pero como lo mencionaba el Jefe de la Unidad de Talento Humano, su

sueldo se basa en la escala de remuneracion del sector publico del Ecuador por tal motivo

no pueden modificarlo siempre y cuando existan aumentos de sueldos a nivel nacional, el

40% menciono que “casi siempre” depositan su sueldo a tiempo ya que la unidad

administrativa financiera laboran correctamente y brindan mejor servicio a nivel de la

institucion con respecto al depdsito del sueldo, el 40% alega que “nunca” su sueldo esta

a nivel de los compafieros de trabajo esto ocurre debido a que cada funcionario tienen

puestos y cargas de trabajo diferentes, dependiendo de sus profesiones y experiencias

laborales obtienen mejores puestos que otros.
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Factores que Condicionan el Trabajo
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Figura 19. Factores que Condicionan el Trabajo
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

Los factores que condicionan el trabajo en la Direccion Distrital 11D01-Loja del
Ministerio de Inclusion Economica y Social “MIES”, se ha podido identificar que un
3,06% de los funcionarios estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo” con las Condiciones
Ambientales que se dan en la institucion, del mismo modo un 3,41% indago6 que “a veces”
las Condiciones Ergondmicas son buenas y que ademas un 2,82% menciond que “casi

nunca” las Condiciones Econdmicas son favorables para ellos.
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Objetivo 2: Analizar las variables que inciden en el clima organizacional en la
Direccién Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusién Economica y Social

“MIES”, afio 2018.

COOPERACION

65% 1. (',Todo_ trabajo se
58% puede mejorar?

569 e
60% i 2. ¢Presion  para
44% mejorar  rendimiento

grupal?

28% 3. ¢Buen desempefio?
21% 21%21% 4. ¢Orgullo por su

16% 16%16% fi 2
20% 129% o desempefio laboral?

80%

40%

0% 0% 2% 0% 0%
0%

2 3 4
H No conoce Muy poco Poco Mucho M En su totalidad

Figura 20. Cooperacion
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

Las variables que inciden en el clima organizacional dentro de la Direccion Distrital
del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social “MIES” Loja, consideran sus respuestas
“en su totalidad”, es decir un 65% la direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar
siempre y cuando exista cooperacion entre compafieros de trabajo, de igual manera con
un 56% se menciona que en la organizacion siempre presionan para mejorar el
rendimiento personal y grupal esto se da ya que las autoridades competentes exigen
beneficio bastante alto para la Direccion Distrital del “MIES”, de la misma manera un
44% afirma que es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempefio, esto lo hacen al interés individual por tener una condicion estable con sus
compafieros de trabajo, el 58% manifestd que estan orgullosos de su desempefio laboral,

ya que a diario se esfuerzan por ser mejores y atentos a su trabajo.
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LIDERAZGO
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Figura 21. Liderazgo
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 35% de funcionarios manifesto que “casi siempre ” su jefe permite la participacion
en la planificacion del trabajo que realizan, es decir cada quien ve la manera de acoplarse
al manejo y organizacion de actividades laborales siempre y cuando sobresalgan al buen
desempefio, asi mismo con un 37% “a veces ” el jefe inmediato toma en cuenta opiniones,
escucha o resuelve los inconvenientes o dudas que presentan cada funcionario, ya que
debido al extenso trabajo que tiene el lider superior, los empleados se sienten poco
marginados en cualquier inquietud que se les presenta, de igual manera el 35% indago que
el jefe poco tiene en mente los intereses de los trabajadores al momento de tomar las
decisiones de la organizacion debido a que el jefe considera poco necesario las opiniones
de los trabajadores, ademas con un 33% consideran que “a veces” su jefe es autoritario,
es decir se crea un ambiente de trabajo de tension y miedo que provoca frustracion laboral
en las unidades de trabajo, del mismo modo un 37% manifestd que “a veces” existe buena

relacion entre el jefe y empleado.
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Figura 22. Toma de Decisiones
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.

Elaborado por: Karen Santander
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El 44% manifestd que “a veces”, ellos prefieren cumplir 6rdenes que tomar iniciativas

y responsabilidades ya que como funcionarios publicos hacen caso a las disposiciones

generales por las maximas autoridades, que involucrarse a realizar actos que no estén

autorizados, igualmente con un 35% mencionan que “casi siempre” pueden tomar

decisiones que den solucion a los problemas de la organizacion siempre y cuando lo hagan

en base a las normativas que se rige la institucion, de igual manera el 42% menciono que

“a veces” tiene autonomia para organizar sus laborales, y el 63% indagaron que “a veces”

se involucran en la toma de decisiones de la organizacion.
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RELACIONES INTERPERSONALES

0,
80% 70%

70% 63% .
1. ¢Relacion con
60% comparieros de trabajo?
o 2. ¢La confianza con
50% 42% los compafieros?
40% 33% 3. ¢Imagen que tienen
. de usted los
30% 19% 21% compafieros de trabajo?
20% ’ 16%
9% 7% . 9%
10% 0% 2% 2% 2% 5%
1 2 3
B Mala Regular Indiferente Buena M Muy Buena

Figura 23. Relaciones Interpersonales
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 70% de los funcionarios de la Direccion Distrital del Ministerio de Inclusion
Econdémica y Social “MIES” Loja, manifestd que existe “buena” relacion entre
compafieros de trabajo, ya que se dan los dialogos en muchas ocasiones compartiendo asi
experiencias personales o de trabajo, mientras que el 42% indagd que la confianza entre
compafieros es “buena” la mayoria de sus conversaciones son de trabajo como personales,
siempre desde una postura de respeto, del mismo modo un 63% consideraron “buena” la
imagen que tienen sus comparieros con el trabajo que realiza a diario, debido a su interés

y compromiso por la organizacion.
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MOTIVACION

80%
60% >8% rléconocirﬁiS:nto espel::ri:ar:daall
° 0
49%  47% buen desempefio laboral?

42%

40% 2. (Esta motiano y le
gusta el trabajo que
iza?
20% realiza’
0,
0% 0% 0% 5% 0% 0%
2

0%

I1Nunca B Casinunca M A veces Casi siempre M Siempre

Figura 24. Motivacion
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

En relacion a la variable Motivacién, el 58% manifiesta que “nunca” se brinda
reconocimiento especial al buen desempefio laboral por parte de los superiores, ademas
un 49% consideran que ‘“casi nunca” estan motivados y les gusta el trabajo que
desarrollan, ya que no proponen por parte de la institucion interés por mejorar el
rendimiento laboral, ya sea con cualquier sistema de incentivos profesionales, salariales,

entre otros.

s09 CONTROL
(]
60% .

60% 1.¢(Hacen seguimiento
al trabajo?

40% 2. ;Control de trabajo
40% 35% pendiente?

23% 23% 3. ¢Control de Ila

21%16% °19% ’ 16% institucon es eficaz?

20% — 14% g, 12% 12%

_ A=Al R I} -mBEm

1 ®Nunca M™Casinunca2 M A veces Casi siempBe M Siempre
Figura 25. Control

Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander
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El 40% manifestd “a veces” el jefe realiza control y seguimiento de trabajos de la
institucion, de forma general se descuida y poco frecuente hace un alcance previo del
desarrollo laboral, ademas con un 35% consideran que “casi siempre” ellos realizan un
control diario de trabajo pendiente por motivos de que si queda trabajo pendiente ellos
tienen la obligacion de terminar con lo que empezaron, de igual manera el 60%
considerando un porcentaje bastante elevado se puede observar que la grafica muestra que

“aveces” el control que realiza institucion es eficaz.

COMUNICACION
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Figura 26. Comunicacion
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 33% de los funcionarios mencionaron que entre “a vecesy casi siempre”, consideran
que reciben del jefe informacion necesaria para realizar el trabajo, asi mismo el 35%
manifesto que “a veces” la informacidn es clara para desempefiar sus funciones, de igual
manera el 40% considerd que “a veces” se hace presente la comunicacion entre unidades
de trabajo, de vez en cuando existe el dialogo entre comparieros de trabajo para hablar
sobre temas en relacion al ambito laboral de la institucion, mientras que el 35% afirma

que “casi siempre” existe buena relacion con el jefe y funcionarios.
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ESTRUCTURA
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Figura 27. Estructura
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander

El 40% consideraron al organigrama de la institucion” ni poco adecuada ni
inadecuada”, ya que existen disconformidades en cuanto al orden de cada unidad de
trabajo, del mismo modo con un 40% afirmaron “ni poco adecuada ni inadecuada” a las
politicas del personal, no estan conformes en su totalidad con los lineamientos legales
dispuestos por el “MIES”, asi mismo el 56% manifesté que es “adecuada” los objetivos
de la institucion, mientras que el 37% considero que es “poco adecuada’ el nUmero de

personas que laboran en la institucion, ya que existe bastante personal.

Variables del Clima Organizacional

Estructura e 2,99
Comunicacién TS 3,66

Control 3,34
Motivacion I 1,92
Relaciones Interpersonales 3,63
Toma de Decisiones 3,34
Liderazgo 3,29
Cooperacion 4,26

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Figura 28. Variables del Clima Organizacional
Fuente: Encuestas realizadas a la D.D. del “MIES” Loja.
Elaborado por: Karen Santander
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Las variables o también consideradas dimensiones del clima organizacional, se puede
observar en la grafica que un 4,26% con respecto a la cooperacion es “regular” en la
Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”, asi mismo un 3,29% menciond que “a
veces” se da buen liderazgo con el jefe de la organizacion por lo general esta variable
afecta personalmente a los funcionarios, del mismo modo un 3,34% considero que “a
veces” hay la toma de decisiones dependiendo del lider del grupo como se organizan para
decidir correctamente por el bienestar de la institucion, de igual manera un 3,63% de las
relaciones interpersonales es “indiferente” y un 1,92% mencion0 que “nunca” se da la
motivacién por parte de las autoridades principales es decir econmicamente afecta el
buen desempefio que motive a dar lo mejor de si, también un 3,34% indago que “a veces”
existe el control en las instalaciones de la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”, un
3,66% “aveces” se da la comunicacion entre jefe y compafieros de trabajo por lo general

cada quien trabaja por su lado, y del mismo modo un 2,99% manifestd que es “poco

adecuada” la estructura prevista por la institucion.
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7. DISCUSION

El Clima Organizacional es unos de los comportamientos con enfoque que estudia la
conducta humana en contextos sociales e individuales que puede influir en una variable
interviniente entre la estructura organizacional y la conducta. De alguna manera va ser el
sentir de las personas respecto a la organizacion y a sus miembros reflejandose ello en las
practicas de convivencia con compafieros de trabajo, asi mismo el clima organizacional
es visto como un fenémeno dindmico que puede aliviar, facilitar o precisar los recursos
tecnoldgicos y humanos de que dispone la organizacion. Del mismo modo se considera
que el resultado del clima organizacional en la Direccién Distrital 11D01-Loja del
Ministerio de Inclusion Economica y Social “MIES”, afio 2018, tiene como percepcion
los factores que condicionan el trabajo “Condiciones Ambientales, Condiciones
Ergonomicas y Condiciones Econémicas” y las variables que inciden en el clima
organizacional son “Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones

Interpersonales, Motivacion, Control, Comunicacion, Estructura”

La Edad de los funcionarios publicos que laboran en las instalaciones de la Direccién
Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, tienen un

rango del 30% de edades entre 44 a 47 afios, y un 2% de edades de 60-63 arios.

En cuanto al sexo existe un alto indice de mujeres trabajando en la institucion con un
60%, esto se da porque las mujeres tienen mas expectativas laborales en areas sociales y
conllevan en si experiencias con la sociedad y brindan mejor atencion a los usuarios como

ejemplo tenemos en el nivel jerarquico en el puesto institucional de la Direccion Distrital
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de la institucién a una mujer, asi mismo existe un 40% de funcionarios con sexo
masculino, de por si, la mayoria de los hombres se enfocan en planificacion, asesoria

juridica, conductores administrativos, y talento humano.

Seguidamente se discutird cada uno de los resultados obtenidos en la presente
investigacion donde se podra contemplar el diagnéstico del clima organizacional en la
Direccién Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Economica y Social “MIES”,

afo 2018.

7.1 Objetivo E.1: Identificar los factores que condicionan el trabajo en la Direccion
Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, afio
2018.

Se identificaron tres factores globales que son:

a: Condiciones Ambientales

b: Condiciones Ergonémicas

¢: Condiciones Econémicas

++ Condiciones Ambientales:

Cada factor que condiciona el trabajo, comprende de variables para su analisis, las
Condiciones Ambientales comprenden de la “Satisfaccion Laboral”, “Riesgos

Laborales” y “La Carga de Trabajo”.

Satisfaccion Laboral: Se pudo evidenciar que un 3,06% en la escala de Likert manifest6

que es “buena” la satisfaccién laboral en la institucion debido a que los funcionarios

consideraron que se sienten bien trabajando en la institucion, que son parte de un equipo
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de trabajo y que el horario laboral es confortable para ellos, es importante mencionar que
la Teoria de Herzberg explica que dentro de la motivacion intrinseca muestra que la
“satisfaccion en el trabajo, afirma que si una persona se encuentra satisfecha con su
trabajo, este puede ser motivador en si mismo, desarrolla capacidades y mejora su
rendimiento““ lo que se demuestra es que la teoria de Herzberg se cumple en nuestro
estudio. Es decir, mientras mejor se encuentren laborando en la institucion mejor sera su

desempefio y por lo tanto existira una alta satisfaccion laboral.

Comparando con el “Estudio de Satisfaccion Laboral y estrategias de Cambio de las
Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y Caceres” indican que, el grado de
satisfaccion laboral en el personal de Enfermeria manifestd encontrarse "muy
insatisfecho™ con relacion al salario percibido, relaciones con la direccidon, oportunidades
de promocidn, formas de direccion de la empresa y seguridad en el puesto de trabajo.
(Pablos, 2016) este estudio tiene una relacion en cuanto a las variables de satisfaccion
laboral, que menciona Herzberg, mientras uno se sienta motivado en el trabajo mejor
prevalecera la satisfaccion laboral, lo que significa que en el campo de la satisfaccion
laboral ademas de las variables estudiadas en nuestro caso existen otras variables que
reflejan el grado de satisfaccion laboral. Otra condicionante de la satisfaccion laboral es
el método del trabajo, de igual manera se muestra que los funcionarios estan “ni de
acuerdo ni en desacuerdo” con la forma de elegir su método de trabajo, es decir deben
hacer caso a disposiciones establecidas por la Direccién Distrital 11D01-Loja del

Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, y no estan capaces de elegir la
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manera de trabajar como ellos lo desean, es mas facil obedecer a lo que ordenan los

superiores.

Riesgos Laborales: Se ha podido identificar que se deriva de: factores fisicos, factores

quimicos, factores bioldgicos, factores psicosociales.

e Factores Fisicos; Se ha podido establecer que un 3,06% en la escala de Likert la
iluminacién es considerada como ‘“adecuada” para el trabajo a diario en las
instalaciones de la Direccidon Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusién
Econémica y Social “MIES”, en cuanto a los factores negativos mencionados por la
Teoria de Frederick Herzberg “se refieren a los aspectos exogenos que provocan
malestar al hombre. Su relacidn directa es con la insatisfaccion que provoca ciertos
elementos que surgen del ambiente externo e interno que rodean a los individuos en
un entorno laboral” en este caso el autor indaga que de manera insatisfactoria acttan
componentes fisicos que prevalecen a diario y que causan malestar en el trabajo
(Correa, 2012).

En el estudio denominado “Clima Organizacional para el personal del Hospital
Isidro Ayora de Loja, Periodo 2015”, menciona que las condiciones fisicas que
influyen de manera positiva, estan la iluminacién, limpieza y mantenimiento,
temperatura, etc. ya que el personal se siente satisfecho en el entorno fisico donde
labora, porque hay un ambiente saludable; sin embargo la condicion fisica que produce
insatisfaccion e irritabilidad en el personal, es el espacio fisico (Ledn, 2017), este
estudio tiene relacion con los factores que condicionan el trabajo es decir los factores

higiénicos también mencionados en la teoria de Herzberg que son considerados
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también como peligro para la salud fisica. Al comparar con nuestro estudio podemos
indicar que los factores que son considerados de manera insatisfactoria y que mas
afectan a la Direccion Distrital 11D01-loja del “MIES” son el ruido, la temperatura,
espacio fisico, y la infraestructura, es decir, son “poco adecuada” para la realizacién
de las tareas diarias. EIl ruido es méas notable en las unidades de trabajo de Balcon de
Servicios, Unidad de Trabajo Social, y Servicios Sociales debido que son los mas
insatisfechos porque dia a dia llegan personas en busca de informaciéon para
inscripciones a los Bonos que presta la institucion, asi mismos reclamos por parte de
usuarios que no estan conforme con el servicio y esto hace que se dé un caos y
provoque mucho ruido. La temperatura es un problema debido que existen
situaciones climaticas que varian constantemente, se da tanto ambiente caluroso y frio,
si una persona que trabaja en un ambiente muy caluroso su trabajo implica un esfuerzo
fisico considerable, corre el riesgo de sufrir estrés térmico, y si trabajan en un ambiente
muy frio provoca que la temperatura ambiente baje aumenta significativamente la
capacidad de enfriamiento del ambiente, un hecho que tiene que tenerse en cuenta para
la organizacion del trabajo y la proteccion del lugar de trabajo; el espacio fisico es
“poco adecuado” el jefe de Talento Humano, dentro de la entrevista supo manifestar

que:

“Actualmente la institucion ha ingresado a un proceso de optimizacion de las
instalaciones debido a que el espacio causa insatisfaccion en los funcionarios,
esto debe procurar que el puesto de trabajo tenga unas dimensiones suficientes y

esté acondicionado de tal manera que haya espacio para permitir los cambios de
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postura y movimientos necesarios, entre otros, las instalaciones en su mayoria son
muy reducidas y se ha optado hacer un cambio por un lapso de 8 meses en otras
instalaciones, en este caso se tiene que trabajar en el “CEPRODIS” Centro
Diurno de Proteccion para Personas con Discapacidad, ubicado en la via Pio
Jaramillo, frente al parque lineal de la ciudad de Loja, puesto a que estas

instalaciones cuentan con unidades mas amplias para su mejor servicio”.

La infraestructura, es “poco adecuada” debido a que las instalaciones de
manera general estdn completamente deterioradas y en su mayoria en mal estado,
por ejemplo, problemas eléctricos, servicios sanitarios dafiados, paredes
agrietadas, techos con goteras y en su mayoria no cuentan con las sefialéticas
necesarias para su mejor ubicacion dentro del mismo. La Directora Distrital del
Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, supo manifestar que
“actualmente la edificacion esta en un proceso de re modelizacion, para mejorar
estas condiciones lo que a futuro permitird contar con un ambiente muy adecuado

y preciso para mejorar su desempefio laboral ”.

Factores Quimicos; los funcionarios han considerado que en su mayoria “no
conocen” la existencia de contaminantes quimicos que puedan perjudicar su salud
fisica e integral, porque la institucion no esta expuesta simultaneamente a factores
extremadamente contaminantes como fabricas, empresas que procesen alimentos,
entre otros; “poco” se respira sustancias quimicas en forma de polvo, humo de
cigarrillos, de la misma manera las sustancias que implican riesgo quimico dentro de

las instalaciones son los desinfectantes, cloro, anti sarro y desengrasantes. Lo que
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genera insatisfaccion para los funcionarios es que los encargados de limpieza de las
instalaciones realizan “muy poco”, las mediciones periodicas de la concentracion de
los contaminantes, no estan en constante mantenimiento de las instalaciones de
trabajo, por lo general solo barren y rara vez desinfectan servicios higiénicos, o
limpian el polvo de las oficinas, los funcionarios mencionaban que ellos mismo
hacen la limpieza de sus escritorios y de su entorno donde trabajan.

Dentro del estudio expuesto por la Estrategia Mundial de la Salud Ocupacional
para todos “El Camino Hacia la Salud en el Trabajo”, este estudio corrobora que
“deberia continuar sus esfuerzos para lograr principios y bases cientificas para los
estandares de salud, dando especial importancia a los grandes riesgos ocupacionales
y a otras condiciones de trabajo, incluyendo riesgos quimicos, fisicos bioldgicos y
ergonomicos” (Organizacion Mundial de la Salud, 1995). En base a la presente
investigacion del Clima Organizacional en la Direccién Distrital 11D01-Loja del
Ministerio de Inclusion Econdémica y Social “MIES”, afio 2018, se puede exponer que
actualmente existen problemas de factores que condicionan el trabajo que deberian ser
considerados por las autoridades principales para hacer un cambio positivo a la
institucion principalmente los riesgos laborales en donde se encuentran los factores
fisicos, quimicos, bioldgicos y psicosociales.

Factores Bioldgicos; Se habla sobre la posible exposicion a microorganismos que
puedan dar lugar a enfermedades, motivada por la actividad laboral, esta condicion
refleja que existe este riesgo en cuanto al contacto con basura, fluidos corporales,
materiales de oficina en mal estado, cabe recalcar que la (Ley Organica del Servicio

Pablico, LOSEP, 2010) en su articulo 28 asegura que “Las instituciones asegurardan
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a las y los servidores publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional, comprendida ésta como
la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual”. Se
evidencio que “mucho” existe contaminantes en cada unidad de trabajo, hay
acumulacién tanto de papeles, carpetas empolvadas, cajas en mal estado, tintas de
impresoras, entre otros; los fluidos corporales se evidencian mas en los pasillos, en
las escaleras, esto provoca malestar para los funcionarios de distintos servicios; del
mismo modo dentro de las instalaciones de la Direccion Distrital 11D01-Loja del
Ministerio de Inclusiéon Econdmica y Social “MIES”, se come, bebe, y se usan
cosméticos dentro de las unidades de trabajo, esto sucede al inicio de la jornada
laboral el consumo de los alimentos tanto de café o pan a media mafiana en horarios
laborales.

Factores Psicosocial; se ha podido evidenciar que existen condiciones que son
favorables con respecto a la organizacion del tiempo de trabajo horarios, turnos y
vacaciones, situaciones de violencia psiquica, o fisica, discriminacion en el entorno
laboral, en su mayoria “nunca’ se dan estas situaciones de riesgo, mientras que las
condiciones que mas afectan el factor psicosocial son las tareas muy repetitivas en
este caso los funcionarios indagaron que “mucho” sucede esto debido que en su
mayoria la Directora Distrital ordena que cada funcionario trabaje de manera eficaz
en cada unidad dependiendo siempre de los cargos establecidos, estas tareas se dan
numerosas veces a lo largo de la jornada laboral, la sobrecarga de trabajo se da “en
su totalidad” esto provoca que disminuya su fuerza motivacional y su calidad de

vida; el estrés laboral se da “mucho”, esta asociado al &ambito del trabajo que puede
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ser puntual o crénico, suceden estas situaciones mas al personal Administrativo
Financiero, a la Directora Distrital, porque ellos se encargan de manera general del
manejo institucional.

Dentro del contexto de la revision de literatura la OIT menciona que “el estrés
laboral es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio
entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un
individuo para hacer frente a esas exigencias ” los funcionarios de la institucion en
su mayoria se sienten presionados con el estrés, causado por las exigencias laborales,
por las condiciones laborales que no estan acorde a la institucion y por situaciones
tanto personales de la vida diaria (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016).

Para corroborar es importante conocer que dentro del “El Estudio del Estrés
Laboral en el Personal Administrativo y Trabajadores de la Universidad De Cuenca
20157, entre las enfermedades profesionales, hoy en dia, se reconoce al estrés laboral
como uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores, que a su vez
incide en el clima laboral de las entidades para las que trabajan, debido
fundamentalmente a que los procesos productivos requieren de mayor esfuerzo
mental, para labores que tradicionalmente requerian sélo fuerza muscular (Jorge
Garcia , 2016). Dentro de este estudio se pudo coincidir que el estrés afecta
rutinariamente a los funcionarios dentro del clima organizacional, especialmente

cuando se realizan esfuerzos mentales y fisicos.

La Carga de Trabajo, se ha demostrado en las encuestas que la manipulacién de las cargas

pesadas como (cajas de archivo, impresoras, mesas, sillas) se da “nunca” habitualmente
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estas tareas las realiza los conductores administrativos y el personal de limpieza de la
institucion, ademas dentro de estas cargas se involucra si la postura en la que trabaja es
adecuada, en su mayoria los funcionarios mencionaron que “nunca” debido a que si existe
la demanda de trabajo hace que su postura varié de muchas formas provocando asi
malestar fisico, de igual manera al finalizar la jornada laboral se sienten especialmente
cansado/a la mayoria supo manifestar que “mucho” esto se da a consecuencia de los
habitos diarios en la institucion, el estrés, la sobrecarga laboral, el trajinar de llevar

documentacion de un lado a otro.

En el estudio con titulo “La Carga de Trabajo Mental como Factor de Riesgo de Estrés
en Trabajadores de la Industria Electronica” se puede corroborar que en México este
proceso de carga de trabajo implica que los trabajadores enfrenten nuevas condiciones
laborales que modifican las demandas de desempefio, que pasan de un plano
predominantemente fisico a actividades que imponen a los trabajadores una mayor carga
de trabajo mental (Gonzélez & Gutierrez , 2006); este estudio se compara ya que el
cansancio mental, o como lo menciona el estudio sobre el trabajo mental influye
negativamente a los funcionarios que trabajan a diario 8 horas laborables esto implicando

asi cansancio de carga de trabajo.

+« Condiciones Ergonomicas; se pudo observar que mediante las encuestas aplicadas se
evidencio que estas condiciones afectan a los funcionarios debido a que la ergonomia
se inicia desde el puesto de trabajo hasta el aspecto fisico y emocional de la persona,
entre las caracteristicas personales del trabajador, se encontré que la (disposicion del

puesto de trabajo le permite estar sentado correctamente) un total de 3,41% establecida
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en base a la escala de Likert “a veces” sucede esto, pero los factores ergonémicos que
mas afectan al funcionario son; el asiento es comodo “casi nunca” esto sucede porque
la mayoria de los asientos que utilizan los funcionarios son deteriorados y en mal
estado, su espaldares no tiene firmeza, la esponja del asiento estéa rota, las perillas no
suben ni bajan; en base a la revision de literatura se pudo observar que la (Ley
Organica del Servicio Publico, LOSEP, 2010) mencion que es deber de los
funcionarios publicos “velar por la economia y recursos del Estado y por la
conservacion de los documentos, utiles, equipos, muebles y bienes en general
confiados a su guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las
normas secundarias”, del mismo modo “casi nunca” tienen espacio suficiente para
variar la posicion de las piernas y rodillas debido a que el espacio es reducido y los
escritorios son muy pequefios dentro de cada unidad de trabajo al menos 5 funcionarios
laboran en cada unidad esto provoca que no puedan ni caminar en los alrededores de
la oficina peor aun estirar adecuadamente sus piernas y rodillas a gusto de cada quien;
lo que en realidad afecta y se da “siempre” es que existen tareas con altas exigencias
visuales los funcionarios de la Direccion Distrital en su totalidad pasan en la
computadora todos los dias ya que se enfocan en el manejo del Quipux, email
institucional entre otros, y a diario reciben informacion de Quito que deben estar
atentos y cumplir con lo dispuesto, esto sucede mas en la Secretaria Distrital, Gestidn
interna de planificacién, Gestion interna de comunicacién social y participacién
ciudadana son los que maés frecuentan sufrir este riesgo visual.

Condiciones Econdémicas; en su mayoria los resultados fueron negativos un 2,82%

en la escala de Likert, mencionaron que “nunca” su sueldo es acorde al trabajo que
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desempefian, expresan que ellos trabajan muy bien como para percibir ese sueldo, es
importante saber que dentro de la revision de la literatura en el articulo 229 de la
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) se menciona que “la remuneracion
de las servidoras y servidores publicos serd justa y equitativa, mediante igualdad con
relacion a sus funciones, y valorard la profesionalizacion, capacitacion,
responsabilidad y experiencia de cada empleado publico, considerando su capacidad
intelectual, y justa con buen desempefio laboral .

Ademas, en la entrevista realizada al jefe de Talento Humano supo manifestar que:
“Los sueldos provocan malestar a un grupo determinado de funcionarios publicos ya
gue manifiestan reclamos de que no se les reconoce el salario como es debido, de
igual forma la institucion esta trabajando en ello, aunque existe la austeridad por la

reclasificacion del personal de esta entidad”.

Dentro del estudio sobre “Satisfaccion Laboral y Salario Emocional: Una

Aproximacion Teorica” y considerando la Teoria de Herzberg, se puede corroborar que

“si bien el salario no es un factor de motivacién para muchos empleados, los mismos

requieren ser compensados de forma justa. Si creen que no son bien pagados,

probablemente no se sientan felices en sus trabajos” (Rocco, 2009), si bien es cierto los

funcionarios de la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”, no todos estan satisfechos

con su salario, pero si se encuentran bien trabajando en la institucion, dentro del contexto

de este estudio contradice a la presente investigacion ya que ve la realidad que muchas

instituciones no aplican de forma justa, un salario que prevalezca de manera justa es decir
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que la institucion vea quienes realmente se merecen un salario bien remunerado sin estar

viendo preferencias, o ver quien compite mejor por ganar mas y otros menos.

7.2 Objetivo E2: Analizar las variables que inciden en el clima organizacional en la
Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Economica y Social
“MIES”, aiio 2018.

Las variables que inciden en el clima organizacional en base a las Teoria de (Rensis
Likert) y (Litwin y Stringer) de la institucion son: Cooperacion, Liderazgo, Toma de
Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control, Comunicacion y Estructura.

De estas variables, se ha considerado las que mas inciden en el entorno laboral de la
Direccion Distrital 11D01- Loja del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social “MIES”,
afio 2018, dentro de estas se encuentran:

El Liderazgo, comprende de un 3,29%, en la escala de Likert indica que “a veces” la
jefa escucha, resuelve o toma en cuenta las opiniones y dudas de los funcionarios, es
importante conocer que dentro de la revisidon de literatura se ha mencionado que el
liderazgo es un “proceso de lograr influir sobre los demds con trabajo en equipo, con el
proposito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos” (Davis &
Newstrom, 2017); la Directora de la Direccion Distrital del “MIES”, cuando crea
pertinente tomar en consideracion las opiniones de los funcionarios lo hace ya que ella
como autoridad principal de esta entidad opta por saber las opiniones, dudas, inquietudes
de las personas que estan a su cargo, asi mismo por dar ejemplo de solidaridad y
comprension, tanto para mejorar el desempefio de cada uno de ellos; de igual manera

consideran que “casi siempre” el jefe permite participar en la planificacion de su propio
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trabajo, es decir tener autonomia propia para organizar su trabajo, asi mismo los
funcionarios consideran que “a veces” su jefe es autoritario porque de vez en cuando la
jefa provoca un ambiente hostil y pesado esto hace que se dé un temor por parte de ellos,
dentro de la revision de literatura se menciona la Teoria expuesta por Rensis Likert del
Clima Organizacional que hace referencia al Sistema Autoritarismo Coercitivo o
Explotador, sabiendo que “considera que este sistema es administrativo autocratico y
fuerte, coercitivo y notoriamente arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la
organizacion ”.

En comparacion con el estudio de Liderazgo y Motivacion “Estudio Realizado con los
Supervisores y Vendedores Ruteros de la Distribuidora Mariposa C.B.C De la Ciudad De
Quetzaltenango, Zona 8” menciona que liderazgo autoritario, en este caso el lider toma
las decisiones sin contar con la opinion de los demas, es el menos aconsejable ya que crea
tensiones en el equipo y actian mas por temor al jefe que por motivacion (Cano, 2015);
al final indagan que no estan satisfechos con este sistema ya que no lo ven aconsejable
para la armonia de una organizacion, en realidad tiene igualdad con la presente
investigacion ya que ambas siguen el mismo sistema autoritarismo. Lo que se demuestra
que el liderazgo mostrado por la Directora Distrital converge con la teoria de Likert
ejerciendo un liderazgo autoritario.

La Motivacion, como lo menciona la Teoria de Rensis Likert es “una de las variables
intermedias que esta orientada a medir el estado interno de la organizacion reflejando a
la motivacion que esta afecta en su totalidad ya que no se efectta por parte de autoridades
principales este mecanismo que es de indole para cualquier empresa o institucion por lo

general presta servicios a los ciudadanos” esta teoria corrobora en su totalidad, la
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motivacion es variable del clima organizacional que no prevalece satisfaccion por los
funcionarios que trabajan dentro de las instalaciones del “MIES”.
En la entrevista realizada al Asesor Juridico supo manifestar que:

“La falta de motivacion a los funcionarios de esta institucion es muy complicada y no
se da, por lo general el personal quiere ascensos, capacitaciones, reconocimientos por su
buen desempefio y esto ya no existe regularmente por falta de presupuesto institucional,
ya que la economia actualmente no solventa estos gastos y es un obstaculo que no permite
la profesionalizacion de los funcionarios del “MIES”.

De por si no se siente motivados; el 1,92% mencion6 que “casi nunca” ya sea por
escases de incentivos, a los funcionarios, es el salario dentro de la Teoria de Frederick
Herzberg con respecto a los factores higiénicos expuso que “En la medida que el dinero
se convierte en un factor estandar en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad
motivadora, pudiendo engendrar una peligrosa semilla entre los empleados: motivarlos
a abrigar mas altas expectativas respecto del periodo de reajustes salariales” esto quiere
decir que el salario es uno de los componentes negativos y que no sobresalen en el ambito
laboral como parte motivadora o de incentivos (Correa, 2012).

La Comunicacion tiene una influencia de un 3,66 % es decir se encuentra en un rango
de “a veces” en la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”, los funcionarios
mencionaron que no reciben de su jefe la informacion necesaria para realizar el trabajo,
en su mayoria la Secretaria Distrital es la encarga de brindar todo tipo de informacion de
parte de la Directora Distrital, es decir ella es mano derecha para cualquier tipo de tramite
o diligencia de circunstancia que se presente en el trayecto del desemperfio laboral,

igualmente la comunicacion entre unidades de trabajo es negativa ya que cada unidad
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trabaja por su lado y resuelve sus problemas a medida que lo amerite necesario, la
comunicacion entre el jefe y compafieros de trabajo se da “casi siempre”, ya sea por
educacion o por buen deseo, siempre consideran que es ético dirigirse a la jefa superior
con buenos tratos es decir, “ buenos dias”, buenas tardes”, “me permite un minuto por

favor”, “muchas gracias”, con esto se demuestra el respeto y la buena dindmica

comunicacional en el entorno de trabajo.

La Estructura, esta muestra que la mayoria de los encuestados mencionan que los
resultados son negativos, se da un 2,99% “ni poco adecuado ni inadecuado”, indagaron
que el organigrama de la institucion no es de su gusto desde su punto de vista como parte
de esta institucion ya que prestan sus servicios a diario, el organigrama es una
representacion grafica de la estructura del “MIES”, que incluyen las estructuras
departamentales y en algunos casos, las personas que las dirigen, desde su cabeza principal
esta la Directora Distrital, seguido de las unidades encargadas del funcionamiento de la
institucion, de la misma forma las politicas del personal no les agrada demasiado y
finalizando con el nimero de personas que laboran en la institucidén consideraron que es
“poco adecuada”, debido que actualmente por falta de presupuesto de la institucion se
esta recortando el personal que labora, hay mucho personal en las mismas unidades, las
cuales se deberian reubicar a unidades que realmente se necesitan como es el Balcon de
Servicios donde a diario llegan usuarios en busca de informacion donde les permita ser
parte de los servicios institucionales. Dentro de la Teoria de Litwin y Stringer hace
mencion que la estructura es la percepcion de las obligaciones, de las reglas y de la

estructura politica, que se encuentra en una organizacion.
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8. CONCLUSIONES

Mediante los resultados obtenidos se puede concluir que:

El clima organizacional de la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES” de forma
general es negativa. Sin embargo, se determin6 que la condicion ambiental esta en
un rango de 3,06% es decir la (iluminacion) es adecuada, mientras que el ruido,
espacio fisico, temperatura, infraestructura es poco adecuada para los funcionarios,
debido a que estos factores causan malestar, frustracion e insatisfaccion al
desempefio laboral. Asi mismo en la condicion econdmica afecta en un 2,82% con
el salario, ya que prevalece el descontento y la insatisfaccion por lo que perciben
mensualmente.

En cuanto a las variables que inciden en el clima organizacional se pudo determinar
que la motivacién se encuentra en un 1,92% es decir casi nunca interfiere la labor
institucional, sin embargo, es necesario mejorar los incentivos para elevar el
desempefio laboral de los funcionarios. En relacion a la variable estructura se
encuentra en un 2,99% se afirma que es poco adecuada debido a que los
organigramas, politicas y los objetivos institucionales se encuentran en niveles de
insatisfaccion, asi mismo la cantidad del personal que labora dentro de las
instalaciones es poca en relacion a la demanda de servicios por parte de la ciudadania.
Después de haber analizado los factores y las variables del clima organizacional en
la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES”, se obtuvo que en gran parte existe la
insatisfaccion laboral en relacion a las condiciones ambientales, ya sean fisicos y

psicosociales, en cuanto a variables la falta de comunicacion y la poca motivacion
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prevalece en las expectativas de cada uno de ellos, que anhelan mejoren para lograr

un buen nivel de desempefio institucional.
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9. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la Direccién Distrital 11D01-Loja del Ministerio de

Inclusion Economica y Social “MIES” lo siguiente:

La Direccion Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social
“MIES”, debe preocuparse por adecuar un ambiente laboral en dptimas condiciones
ambientales. De igual manera reconocer la capacidad profesional y la experiencia
por el trabajo a fin de que sus salarios sean una fuente de motivacion con revisiones
periddicas de sueldos, reconocer horas extras que realizan fuera del horario laboral.
Sugerir a las autoridades de la Direccion Distrital 11D01-Loja del “MIES
que deben generar incentivos y enfocarse a brindar cursos de capacitacion v,
reconocimiento al buen desempefio. Asi mismo modernizar la estructura organica a
nivel institucional, donde se caracterice el pleno cumplimiento de los objetivos, y se
involucre de manera eficaz a todas las unidades de trabajo.

Valorar periddicamente los factores y variables institucionales, para mejorar el
bienestar de los funcionarios, asi mismo las comunicaciones entre autoridades y
servidores para evitar las divergencias que puedan afectar el ambiente laborar y

repercutir en mala atencién hacia los usuarios.
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11. ANEXOS

Anexo 1. Formato de la Encuesta

‘ UNIVERSIDAD
NACIONAL DELOJA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Saludos. Soy estudiante del Décimo Ciclo de la Carrera de Administracion Publica de la Universidad
Nacional de Loja y realizo mi tesis sobre el tema: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
DIRECCION DISTRITAL 11D01-LOJA DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y
SOCIAL “MIES”, ANO 2018”, por ello me permito dirigirme a usted de la manera mas comedida para
solicitarle se me permita contestar la siguiente encuesta y agradecerle de ante mano.

IDENTIFICACION

Unidad en que labora:

Funcién que desempefia;

Edad:

Sexo: Masculino: Femenino:
Factores que Condicionan el Trabajo

» Condiciones Ambientales

En cuanto a la SATISFACCION LABORAL, por favor sirvase a colocar una X en donde usted considera
pertinente.

1 2 3 4 5
SATISFACCION LABORAL Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

1. ;Se siente bien trabajando
en esta institucion?

2. (Se siente parte de un
equipo de trabajo?

3. (¢Estad satisfecho/a con el
horario laboral?

4.  ¢Usted tiene libertad para
elegir el método de
trabajo?
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En cuanto a los RIESGOS LABORALES, se establecen 4 factores que se ha tomado en consideracion
como condiciones laborales dentro del entorno de la organizacion, por favor sirvase a colocar una X en
donde usted considera pertinente.

FACTORES FiSICOS

1

2

3

4

5

Inadecuada

Poco
adecuada

Ni poco
adecuada ni
inadecuada

Adecuada

Muy Adecuada

¢El Ruido en la
organizacion es?

¢La Temperatura
ambiental en la
organizacion es?

¢La  luminacion en la
organizacion es?

¢(El Espacio Fisico en que
desempefia sus funciones
es?

¢La infraestructura de la
organizacion es?

FACTORES QUIMICOS

1

2

5

No conoce

Muy poco

Poco

Mucho

En su totalidad

10.

En las instalaciones de
trabajo ;conoce la
existencia  de  algin
contaminante quimico?

11.

¢Se realizan mediciones
periddicas de la
concentracion de
contaminantes?

12.

¢Respira sustancias
quimicas en forma de
polvo, humos, aerosoles,
vapores, gases y/o niebla
(incluso el humo de
tabaco)?

FACTORES BIOLOGICOS

2

5

Nunca

Muy poco

Poco

Mucho

En su totalidad

13.

¢(Manipula o0 estd en
contacto con materiales, o
personas que pueden estar
infectados (basura, fluidos
corporales, materiales de
oficina en mal estado,
etc.)?

14.

¢La organizacion utiliza
seflales para  residuos
infecciosos?

15.

¢Se come, bebe o se usan
cosméticos 0 estancias
similares dentro de las
areas de trabajo?

FACTORES PSICOSOCIAL

2

5

Nunca

Muy poco

Poco

Mucho

En su totalidad

16.

(Realiza  tareas  muy
repetitivas?

17. (Existe sobrecarga de
trabajo?

18. ¢La organizacién  del
tiempo de trabajo
(horarios, turnos,

vacaciones, etc.) le
provoca malestar?

101



19.

¢Se producen situaciones
que impliquen violencia
psiquica o fisica por
cualquier motivo?

20.

¢Se siente discriminado en
su entorno laboral?

21. Existe estrés laboral?
En cuanto a LA CARGA DE TRABAJO por favor sirvase a colocar una X en donde usted considera
pertinente.
LA CARGA DE TRABAJO 1 2 3 4 5
Nunca Muy poco Poco Mucho En su totalidad
22.  ¢Manipula, habitualmente,

cargas pesadas, (cajas de
archivo, impresoras,
mesas, sillas, etc.)?

23.

¢Realiza esfuerzos fisicos,
bruscos o en posicion
inestable (distancia,
torsién o inclinacion del
tronco)?

24.

¢La postura en la que
trabaja es la adecuada?

25.

¢Al finalizar la jornada, se
siente “especialmente”
cansado/a?

» Condiciones Ergonémicas

Marque con una X como usted considera los siguientes enunciados, sobre las condiciones ergonémicas en
las que usted labora dentro de las instalaciones de la organizacion.

CONDICIONES
ERGONOMICAS

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

26.

¢La disposicion del puesto
de trabajo le permite estar
sentado correctamente?

27.

¢El asiento es cdmodo?

28.

¢Tiene espacio suficiente
para variar la posicion de
las piernas y rodillas?

29.

¢La altura de la superficie
donde realiza su trabajo es
adecuada a su estatura y a
lasilla?

30.

¢Existen tareas con altas
exigencias visuales?

» Condiciones Econémicas

Marque con una X como usted considera los siguientes enunciados, sobre las condiciones econdmicas en

las que usted labora dentro de la organizacion.

SALARIO

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

31

¢Su sueldo es acorde al
trabajo que desempefia?

32.

¢Su sueldo se lo depositan
a tiempo?

33.

¢Su sueldo esta al nivel de
los sueldos de sus
compafieros de trabajo?
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Variables o Dimensiones que Inciden en el Clima Organizacional

> Variables

Marque con una X la respuesta que usted considere apropiada por cada numeral, acerca de las variables
que se ha tomado en consideracion en la organizacion.

COOPERACION

1

2

5

No conoce

Muy poco

Poco

Mucho

En su totalidad

34,

¢La direccién piensa que
todo trabajo se puede
mejorar?

35.

¢En esta organizacion
siempre presionan para
mejorar continuamente mi
rendimiento personal vy
grupal?

36.

¢ES  méas  importante
llevarse bien con los demés
que tener un buen
desempefio?

37.

¢Se siento orgulloso de su
desempefio en la
organizacion?

LIDERAZGO

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

38.

¢Su jefe inmediato le
permite participar en la
planificacién de su propio
trabajo?

39.

¢Su jefe inmediato
escucha, resuelve y toma
en cuenta las opiniones y
dudas del personal?

40.

¢Su jefe tiene en mente los
intereses de los
trabajadores al  tomar
decisiones?

41.

¢Considera que su jefe es
autoritario?

42.

¢Considera  buena la
relacion  entre  jefe vy
empleados?

TOMA DE DECISIONES

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

43.

¢Prefiere cumplir o6rdenes
en lugar de tomar
iniciativas
responsabilidades?

44.

¢Puede tomar decisiones
que den solucién a los
problemas de la
organizacion?

45,

¢Considera que tiene
autonomia para organizar
las labores que le
competen?

46.

¢Seinvolucraen latoma de
decisiones de la
organizacion?

RELACIONES
INTERPERSONALES

2

3

5

Mala

Regular

Indiferente

Buena

Muy Buena

47.

¢(Como es la relacion
interpersonal  con  sus
compafieros de trabajo?
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48. ¢La confianza con sus
compafieros es?
49. ;Cdémo es la imagen que
tienen sus comparfieros de
usted con su trabajo?
1 2 3 4 5
MOTIVACION Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
50. ¢Se brinda reconocimiento
especial al buen
desempefio laboral?
51. (Esta motivado y le gusta
el trabajo que desarrolla?
1 2 3 4 5
CONTROL Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
52. ¢Su jefe controla y hace
seguimiento a su trabajo?
53. ¢Usted realiza algln
control diario de su trabajo
pendiente?
54, (Elcontrol de la institucion
es eficaz?
1 2 3 4 5
COMUNICACION Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
55. ¢Recibe de su jefe la
informacién que necesita
para realizar su trabajo?
56. ¢La informacion es clara
para realizar las
actividades?
57. ¢Se hace presente la
comunicacion entre
unidades de trabajo?
58. (Existe una buena
comunicacion entre su jefe
y usted?
1 2 3 4 5
ESTRUCTURA Inadecuada Poco Ni poco Adecuada Muy adecuada
adecuada adecuada ni
inadecuada
59. (El organigrama de la
institucion es?
60. ¢Las politicas del personal
son?
61. ¢(Los objetivos de la
institucion son?
62. (El nimero de personas
que laboran en la
institucion es?

GRACIAS POR SU COLABORACION
BUEN DIA
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Anexo 2. Formato de Entrevista

UNIVERSIDAD
NACIONAL DELOJA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes mi nombre es Karen Esthefania Santander Ludefia soy estudiante del Décimo Ciclo de
la Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de Loja, y me encuentro elaborando mi
tesis sobre el tema: “EL. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION DISTRITAL 11D01-
LOJA DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL “MIES”, ANO 2018”, por
ello me dirijo a usted de la manera méas comedida para solicitarle se digne contestar las preguntas de la
siguiente entrevista.

Fecha:

Cargo que desempefia:

1. Considera Usted que las condiciones
ambientales en lo que tiene que ver con
Riesgos Laborales (FACTORES
FISICOS) de la Direccién Distrital 11D01-
Loja “MIES” son adecuadas para los
funcionarios que laboran a diario en su
unidad.

2. ¢Usted cree que existe confianza mutua
entre compafieros y subordinados?

3. ¢Considera que hay motivacion laboral
dentro de la institucion?

4, (Existe comunicacién entre
departamentos?

5. ¢Se considera usted que es un buen lider
para la institucion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
BUEN DIA
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Anexo 3. Condicion Ambiental (Satisfaccion Laboral)

CONDICIONES AMBIENTALES

B Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo

Satisfaccion Laboral

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Deacuerdo  mTotalmente de acuerdo

1. (Se siente bien trabajando en esta

100% 63%

33%

0% 0% 5%

0%

El m2 m3
institucion?

2. ¢Se siente parte de un equipo de trabajo?

100% 3%

0,
0% 0% 12% 20%
0%

H]l m2 m3 w4 m5

3. ¢ Esta satisfecho con el horario laboral?

100%
56%
28%

50%
2% 1% 7%

0%

4. ; Usted tiene libertad para elegir el método de
trabajo?

50% 35%
23% 26%

9% 7%

0% | [

H]l m2 m3 m4 m5

Anexo 4. Riesgos Laborales (Factores Fisicos)

CONDICIONES AMBIENTALES

M Inadecuada M Poco adecuada

Riesgos Laborales (Factores Fisicos)

Ni poco adecuada ni inadecuada

Adecuada B Muy adecua

5. ¢El ruido y Vibraciones en la organizacion
es?

Ruido y Vibraciones
40% 33%

16% . 9% 2%
||

Hl m2 m3

50%

0%

4 m5

6. ¢La temperatura ambiental la

organizacion es?

en

Temperatura

50% 23% 30% 28%
0,

12%
|

7%
0% -

H]l m2 m3 w4 m5
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7. ¢La iluminacion en la organizacion es? 8. ¢El espacio fisico en que desempefia sus

funciones es?

IHHuminacion o
Espacio Fisico
100%
35% 49% 50% 33% 23% 28%
5% 5% 7% 9% 7%
0% J— — 0% | —
ml m2 m3 w4 m5 ml m2 m3 w4 m5

9. ¢La infraestructura de la organizacion es?

Infraestructura

100% 49%
9% 19% 23%

0%
0%

H]l m2 m3 w4 m5

Anexo. 5 Riesgos Laborales (Factores Quimicos)

CONDICIONES AMBIENTALES

Riesgos Laborales (Factores Quimicos)

B No conoce W Muy poco

Poco

Mucho ™ En su totalidad

10. En las instalaciones de trabajo ¢conoce la
existencia de algun contaminante quimico?

0,
100% 60%

30%
[V
. 9% 0% 0%
0%

H]l m2 m3 m4 m5

11. ¢Se realizan mediciones periédicas de la
concentracion de algin contaminante?

100%

229%>3%
2% 2% 0%

. |
Hl m2 3 4 m5
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12. ¢ Respiran sustancias quimicas en forma de polvo, humos, vapores, gases, (incluso el humo del

50% 30% 37% 33%
0% . 0%
0%
Ml w2 m3m4m5

tabaco)?

Anexo. 6 Riesgos Laborales (Factores Bioldgicos)

CONDICIONES AMBIENTALES

Riesgos Laborales (Factores Bioldgicos)

B Nunca ® Muy Poco

Poco

Mucho ®En su totalidad

13. {Manipula o esta en contacto con materiales, o
personas que pueden ser infectados (basura, fluidos
corporales, materiales de oficina en mal estado,

100% 74%

0,
50% 19%

0% 0% 7%
0%

H]l m2 m3 m4 m5

14 ;La organizacion utiliza sefiales para residuos
infecciosos?

47%

0,
50% 35%

14%
i

Hl m2 m3

5%
0% |

4 m5

etc.)?

15. ;Se come, fuma, bebe o0 se usan cosméticos o estancias similares dentro de las areas de trabajo?

100%
67%

50%
23%

0% 9%
(]

0%
0%

H]l m2 m3 w4 m5

Anexo. 7 Riesgos Laborales (Factor Psicosocial)

CONDICIONES AMBIENTALES

Riesgos Laborales (Factor Psicosocial)

HmNunca M Muy Poco Poco Mucho ™ En su totalidad
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16. ¢Realiza 8tareas muy repetitivas?

50% 26% 27 28%
0% °>%
w2 HEH
mlm2m3 w4 M5

17. ¢ Existe sobrecarga de trabajo
44%

30%
oo 16% I
0%
*mm N

Hl m2 m3

50%

0%

18. ¢La organizacion del tiempo de trabajo
(horarios, vacaciones, etc.) le provoca malestar?

19. ;Se producen situaciones que impliquen
violencia psiquica o fisica por cualquier motivo?

50% 3OA o 50% 40%37%
14<y ?
20
0%
° O% —
ml m2 m3 m4 m5
Hl E2 m3 w4 E5
20. ¢ Se siente discriminado en su entorno laboral? | 21. ;Existe estrés laboral?
50%
100% g3 ’ 269 30% 30%
16% 504 12% 50, 5% 9% l I
0% e — 0%
m1l m2 m3 m4 E5 mlm2 m3 w4 m5

Anexo 8. Condiciones Ambientales (La Carga de Trabajo)

CONDICIONES AMBIENTALES

B Nunca

B Muy Poco mPoco

La Carga de Trabajo

Mucho ™ En su totalidad

22. ¢Manipula habitualmente cargas pesadas (cajas
de archivo, impresoras, mesas, sillas, etc.)?
50% 42%
28%
16%»14%
0%
0%

H]l m2 m3 m4 m5

23. ;Realiza esfuerzos fisicos, bruscos o en posicion
inestable (distancia torsién o inclinacién del

tronco)?
S0% 129 gop oo 019%
0% [ |
H1l E2 3 m4 H5
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24. ;La postura en la que trabaja es la adecuada? |25. ¢Al  finalizar la  jornada, se siente
“especialmente” cansado/a?
50% 44% o 50% 37%
I 26%21% o 19% 21% pes 19%
. | | e |1
Hl1 E2 3 =4 BS Hl E2 3 m4 HS
Anexo 9. Condiciones Ergonémicas
CONDICIONES ERGONOMICAS
B Nunca ®Casinunca ™A veces Casi siempre W Siempre
26. ¢La disposicion del puesto de trabajo le permite | 27. ¢El asiento es comodo?
estar sentado correctamente?
50% 35%
40%
50%
28% 023%
- 23% 129 %% "1 50,
0% [ = m
0% 0%
H]l E2 3 m4 H5 Hl E2 3 m4 H5

28. ¢ Tiene espacio suficiente para variar la posicién
de las piernas y rodillas?

50% 35%

28%23%
12%
|

2%

0%

H]l m2 m3 m4 m5

29. ¢La altura de la superficie donde realiza su
trabajo es adecuada a su estatura y a la silla?

50%
33% 0
0 30,30%
o 12% I
(]
0% —
El E2 3 =4 BS

50%

0%

30. ¢Existen tareas con altas exigencias visuales o de gran minuciosidad?

70
|

H]l m2 m3

40%

26% 28%

4 m5
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Anexo. 10 Condiciones Econdmicas

CONDICIONES ECONOMICAS

B Nunca ®Casinunca

A veces

Casi siempre W Siempre

31. ¢Su sueldo es acorde al trabajo que desempefia?

100%
49%
. 9% 14%16%12%
0% — -—
H]l m2 m3 m4 m5

32. ¢Su sueldo se lo depositan a tiempo?

50% 269 0733%
0% 2% B
0% —_
mlm2E3 W4 E5

33. ¢Su sueldo esté a nivel de los sueldos de sus comparfieros de trabajo?

0% 3% i 7% 7%
D | P
El E2 m3 m4 Em5
Anexo. 11 Variable Cooperacion
VARIABLE
Cooperacién
B No conoce m Muy poco Poco Mucho M En su totalidad

34. ¢La direccidn piensa que todo trabajo se puede
mejorar?

100% 65%

o5 5% 9% 21%.

Hl m2 m3

0%

4 m5

35. ¢(En esta organizacion siempre presionan para
mejorar continuamente mi rendimiento personal y
grupal?

100%
56%

0% 2% 21%21% l
o (]

Hl m2 m3

0%

4 m5
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36. ¢Es mas importante Ilevarse bien con los demas | 37. ;Se siente orgulloso de su desempefio en la
que tener un buen desempefio? organizacion?
44%
50% 28% mme 100% 58%
12% 16% o, 9% 16% 16%
0% 0% —
0% 1| 0% —
mim2 E3 B4 W5 Hl m2 m3 w4 E5
Anexo 12. Variables Liderazgo
VARIABLE
Liderazgo
W Nunca mCasinunca ™A veces Casi siempre ® Siempre

38. ¢Su jefe inmediato le permite participar en la
planificacién de su propio trabajo?

40% 35%33%

19%
12%
2%

Hl m2 m3

20%

0%

4 m5

39. ¢Su jefe inmediato escucha, resuelve y toma en
cuenta las opiniones y dudas del personal?

. 37%
40% o
19%
20% 14% ’
=
O% —_——
mlm2m3u4ms

40. (Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones?

41. ;Considera que su jefe es autoritario?

50% 35% 50% 28% 30% 33%
0, 0,
12%129 g ** % 9%
0%
0% (1| . 0%
Hl E2 3 =4 H5 El m2 m3 m4 m5
42. ;Considera buena relacion entre jefe y empleado?
50% 37% 35%
12% 16%
o ]
0%
Hl E2 m3 m4 ES
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Anexo. 13 Variable Toma de Decisiones

VARIABLE

Toma de

Hm Nunca ®Casinunca

M A veces

Decisiones

Casi siempre  H Siempre

43. ¢Prefiere cumplir drdenes en lugar de tomar
iniciativas y responsabilidades?

50% 44%
26%

28%
0% . 2%

Hl m2 m3

0%

4 m5

44, ;Puede tomar decisiones que den solucién a los
problemas de la organizacion?

50% y 35%
26% 239
3% 16%
g1
0% []
Hl m2 m3 m4 m5

45. ;Considera que tiene autonomia para organizar
las labores que le competen?

60%

46. ;/Se involucra en la toma de decisiones de la
organizacion?

42% 40% 33%309%
40% 3%
19% 0
; 20% 16%
20% 9% 14% - I I
2% %
0% -l l 0% —
N1 m2 M3 m4 H5 Hl E2 m3 m4 =5
Anexo 14. Variable Relaciones Interpersonales
VARIABLE
Relaciones Interpersonales
B Mala ®Regular M Indiferente Buena ™ Muy Buena

47. (Como es la relacion interpersonal con sus
compafieros de trabajo?

100% 70%
000 9% 29| 19%
0% - .
W1 m2E3m4mS

48. ;La organizacion con sus compafieros es?

50% 42%

33%
16%
2% 7%
0% — |

H]l m2 m3 w4 m5
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49. ;Coémo es la imagen que tienen sus compafieros de usted con su trabajo?

100%
63%

50% 9

2% 5% 9%

0% — o

Hl m2 W3 =4 E5
Anexo. 15 Variable Motivacion
VARIABLE
Motivacion
B Nunca mCasinunca A veces Casi siempre M Siempre

50. ¢Se brinda reconocimiento especial al buen |51. (Estd motivado y le gusta el trabajo que
desempefio laboral? desarrolla?
100% — 58%;50 100% 49%47%
0% 0% 0% 5% 0% 0%
v HE w2 H
Hl E2 m3 w4 E5 ml E2 m3 mW4 W5
Anexo. 16 Variables Control
VARIABLE
Control
m Nunca m Casi nunca A veces Casi siempre ™ Siempre

52. ¢Su jefe controla y hace seguimiento a su
trabajo?
50% 40%
21%6%

4 m5

14%q,

ml m2

0%

3

53. ¢ Usted realiza algin control diario de su trabajo
pendiente?

50% 35%

23% g0 23%
*AmiN

3

0%

ml m2 4 m5
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54. ;El control de la institucion es eficaz?
100%

0%

0% 12%. 16%12%

H]l m2 m3

60%

4 m5

Anexo 17. Variables Comunicacion

VARIABLE

B Nunca ™ Casinunca

Comunicacién

| A veces

Casi siempre H Siempre

55. ¢Recibe de su jefe la informacion que necesita
para realizar su trabajo?

40% 33%33%
26%
20% o
o ([
H]l 2 m3 m4 m5

56. ¢La informacion es clara para realizar las
actividades?

40% 35%
23%26%
20% 14%
il
0% =
ml =2 =3 m4m5

57. ¢Se hace presente la comunicacién entre
unidades de trabajo?

50% 40%

35%

16%

4 m5

2% 7%

0%

Hl m2 m3

58. ¢Existe una buena comunicacién entre su jefe y
usted?

40% 35%
28%7128%
20%
9%
0%
—
mlm2 m3 w4 m5

Anexo 18. Variables Estructura

VARIABLE

m Inadecuada m Poco adecuada

Estructura

m MNi poco adecuada ni inadecuada

Adecuada m Muy adecuada
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59. ¢El organigrama de la institucion es?

50% 35%35%
16%

| P
0%
o :

Nl m2 W3 m4 m5

61. ¢ Los objetivos de la institucion son?

60. ¢ Las politicas del personal son?

50% 33%40%28%

0% 0% . . 0%

Hl m2 m3 m4 m5

100%

2% 7% 7%
0% ———.

H]l m2 m3 m4 m5

62. (El ndmero de personas que laboran en la
institucion es?

50% 37% 35%

7% B 29
(]

H]l m2 m3 w4 m5

Anexo 19. Fotografico

llustracion 1. Direccion Distrital 11D01- Loja del “MIES"
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llustracion 2. Encuesta a analista de TICs

llustracion 3. Encuesta a Balcon de Servicios

Autora: Karen Santander

llustracion 4. Encuesta a Conductor Administrativo

”~~

Autora: Karen Santander

llustracion 6. Encuesta a Secretaria Distrital

Autora: Karen Santander

Autora: Karen Santander

lustracion 5. Cajas de Archivo

7

Autora: Kare‘n Sahtahder

llustracion 7. Encuesta a Analista Administrativo
Financiero

Autora: Karen Santander
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llustracion 8. Encuesta a Unidad de Servicios lustracion 9. Encuesta a Analista de
Sociales Discapacidades

Autora: Karen Santander Autora: Karen Santander
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1. TITULO

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION DISTRITAL
11D01-LOJA DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y

SOCIAL “MIES”, ANO 2018”.
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2. PROBLEMATICA

En la organizacion el clima organizacional, es considerado como un panorama amplio
e enriquecedor para investigar y tomar en consideracion la participacion de los servidores
publicos de las instituciones del Estado.

En el Ecuador las organizaciones e instituciones publicas un gran porcentaje ain
utilizan sistemas rigidos para llevar acabo la prestacion de bienes o servicios,
considerando a su gente como maquinas productoras de trabajo, es decir solo se enmarcan
en el beneficio de las organizaciones y no en la de los servidores publicos. Vale mencionar
que existen minimas investigaciones que tengan como objetivo de estudio del clima
organizacional o ambiente laboral dentro de las empresas e instituciones publicas. Como
tal no se realiza controles, diagndsticos, sobre como realmente es el ambiente laboral en
las entidades publicas, en la constitucion en su articulo 33, se expone que “el Estado
garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag.
29), es importante mencionar que en las instituciones se generan politicas publicas, es
decir solucion a los problemas sociales tomando en consideracion el de mejorar el
desempefio administrativo de los servidores publicos dentro y fuera de las organizaciones.

Evidentemente, existen organizaciones que presentan dificultades que afectan su
funcionamiento y que impiden que se logren los objetivos en su totalidad. Una de estas

dificultades es conocer las necesidades y motivos que impulsan al trabajador a cooperar,
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a ser suyos las metas de la organizacion para poder alcanzar un maximo de efectividad y
productividad.

Dentro de la organizacion del “MIES”, existen factores o variables que se deben
considerar como acciones importantes, sin embargo, son omitidos dentro de la
organizacion y son considerados como puntos negativos en el recurso humano en la
institucion y para ello la empresa necesita realizar mediciones periodicas de su Clima
Organizacional, que estén vinculadas a muchos aspectos de la vida diaria del trabajador
que puedan repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

El clima organizacional es aquello que arroja la interrelacion de varios factores, los
cuales muchos deben ser administrados por las gerencias, ya que el desconocimiento de
estos sumados a un inadecuado proceso de comunicar, la poca atencion de los puntos de
vista de los subalternos puede desarrollar un entorno negativo que perjudigue el ambiente
laboral.

Es transcendental conocer actualmente los factores que condicionan el trabajo en los
funcionarios publicos de la organizacion, conocer la ergonomia, sus condiciones tanto
ambientales como econémicas, que son un ente importante en los funcionarios, dentro de
la Direccion Distrital 11D01- Loja del “MIES”, los problemas respecto al trabajo; al
ambiente fisico, los riesgos laborales que se sintetizan en la organizacion, las relaciones
interpersonales, la comunicacion, liderazgo, la satisfaccion, motivacion, entre otros los
cuales afectan de manera transcendental a la organizacion. Cuando no se desarrolla un
ambiente adecuado no se garantizara satisfaccién en el trabajo.

En la organizacion la falta de comunicacion es problema, es escasa y no alienta el

trabajo en grupo en la que no permite fomentar la participacion colectiva entre los
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servidores publicos de la institucion, el ambiente fisico, bioldgico, psicosocial, entre otros
repercuten en la organizacion y no prestan las condiciones pertinentes para laboral
eficientemente, en la estructura fue un hacinamiento de vivienda en afios atras, por lo cual
no determina las condiciones laborales para desempefiar sus funciones. La insatisfaccion
en la organizacion es habitual, los empleados presentan frustracion laboral, no estan
conforme ya que existe rotacion de personal en areas en las que se les asignan y no estan
totalmente preparados para ejercer ese puesto, tal forma los empleados publicos ven
mermadas sus posibilidades de expansidn o sus deseos profesionales, se encuentran ante
un horario incompatible con la vida familiar, unas condiciones desfavorables o un trato
discrepante por comparieros o jefes. Las relaciones interpersonales ocasionan mala
relacién entre comparieros de trabajo, por la envidia o recelos profesionales, o bien por
comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de los compafieros. La
falta de motivacion por parte de autoridades competentes; ocasionan que el rendimiento
empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que realiza queda afectado y
desmotivado, no existe inadecuada politica de incentivos por parte de la organizacién por
tanto empiezan a cometer ineficiencias por la falta de atencion y de interés a los servidores
publicos. Los malos lideres tienen un impacto negativo en los empleados y pueden hasta
dafar a la organizacion, afecta la capacidad de los empleados, la moral, la motivacion y
la productividad del “MIES”. La Ergonomia influye en la organizacion, porque esta
dimensionada en aspectos de ambiente laboral en la organizacién en la cual provoca una
situacion deficiente desde el punto de vista ergonémico. Estas variables son consideradas
como afectacion al personal de la Direccién Distrital del “MIES”, y se tomaran en cuenta

para fortalecer el ambiente laboral en la organizacion.
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Si la institucién sigue administrando su clima laboral en su organizacion como hasta
ahora, los problemas seguiran surgiendo y asechando a los servidores publicos, logrando
de esta manera que el ambiente laboral se torne hostil y contraproducente para los
trabajadores quienes demuestran su inconformidad a través de sus actitudes y
desenvolvimiento en la organizacion.

El resultado de un buen clima laboral permitird apoyar a la gestién administrativa,
proporcionando informacién relevante que facilite la planificacion estratégica en el
desarrollo organizacional y Talento Humano de la Direccion Distrital del “MIES” en la
que se pueda tomar medidas e implementar estrategias de mejora del clima organizacional
buscando una mayor satisfaccion laboral, la cual se vera reflejada en una mayor
productividad ademas de brindar un mejor servicio e imagen de la organizacion.

Es por eso que surge la necesidad del estudio del Clima Organizacional en la Direccién
Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econémica y Social “MIES”, afio 2018,
para conocer el entorno laboral en el cual estdn inmersos y como desempefian sus

funciones a diario los funcionarios de esta institucion.
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3. JUSTIFICACION

Precisar el clima organizacional dentro de una organizacion del Estado, es de vital
importancia porque las empresas actualmente requieren de medir y de conocer el clima
organizacional o también Ilamado ambiente laboral, para asi poder tomar medidas
necesarias y Utiles para corregir los factores que afectan a la organizacion, y permitir
conocer la percepcion de los trabajadores sobre el clima laboral en la que ésta ocasione

motivacidn en los servidores publicos.

El clima organizacional es determinante en el sentido en como la organizacion toma
las decisiones dentro del ambiente de trabajo, por lo que los directivos deben percatarse y
considerar intervencién de como es el desarrollo motivacional y laboral de los empleados,

ya que esa es una de las necesidades mas fundamentales en una organizacion.

El clima organizacional permite reflexionar acerca de la percepcion de los trabajadores
en su organizacion, asi como del ambiente laboral, por esto, se hace necesario identificar
cémo afecta el desempefio laboral, ya que este tiene un resultado en la conducta del
trabajador y es importante en las organizaciones hacer este tipo de estudio en las areas de
trabajo en donde se encuentre un ambiente laboral tenso con sus funcionarios publicos, ya

que una institucion presta servicios a la colectividad a fin de satisfacer sus necesidades.

Las variables que afectan en la organizacion de la Direccion Distrital 11D01-Loja del
“MIES”, se explicara y se desarrollara, mediante el estudio de todos los problemas que
surgen en la institucion, es decir la comunicacion se fomentara por el bienestar y
el compromiso de los colaboradores, al tiempo que exigen mejorar los métodos de

comunicacion para completar las actividades, lo cual se vera finalmente reflejado en su
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propio rendimiento. Los factores que condicionan el trabajo, se tomaran en consideracion
por directivos de las areas de trabajo, la responsabilidad que tienen como empresa y de
mejorar la imagen al interior y al exterior, de tal forma un ambiental puede ser una
estrategia efectiva para que los empleados trabajen como equipo en pos de un objetivo y
conozcan la parte humana de los colegas de trabajo. En la insatisfaccion laboral, no hay
nada mas desesperante que trabajar con herramientas insuficientes y maquinas obsoletas
que no permiten a las personas hacer su trabajo eficientemente y de manera adecuada en
la que se tomara en consideracién mejorar las relaciones interpersonales para que el
empleado se sienta satisfechos, y de tal manera condicionar aspectos relativamente que
logren identificar las percepciones que correlacionan a factores quimicos, biologicos,

ergondémicos, econémicos, psicosociales, entre otros.

En la organizacion las necesidades de mejorar el ambiente de trabajo es una de las
acciones claves para incrementar la productividad y también el principal valor de la
institucion ese grupo de talentos Ilamado equipo humano. Existen técnicas para mejorar
el ambiente de trabajo, la motivacion, el liderazgo en la que se concienciara realmente las
relaciones interpersonales de la importancia de atender la jornada de trabajo. Se impartira
conocimiento a los directivos técnicos el de incrementar periédicamente estrategias de
mejora, talleres, capacitaciones en la organizacion y en la que se optimizara la ergonomia
en el trabajo para mejorar el desarrollo de la institucion, en la que nos permite identificar
no solo el buen ambiente, sino el compromiso integral del colaborador, que se traduce en

la mejora de los niveles de productividad y profesionalidad en la organizacion.
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El estudio de los factores que condiciona el trabajo servira para contribuir un adecuado
clima organizacional en la Direccion Distrital del “MIES “desde ya marcara un comienzo
préspero que permitira fomentar grandes y pequefios cambios que generen dentro de la
institucion que ofreceran a los directivos diversas tacticas de mejora para poder aplicar en
la organizacién y poder obtener resultados favorables en la que se logre alcanzar una
mayor calidad y calidez de sus servicios, que sean aceptados por la sociedad, en la que se
considere valorar al ser humano en el ambiente de trabajo y permitir considerar las
variables que mas asechan el desempefio laboral de los funcionarios presentes en la

institucion.
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4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo General

> Diagnosticar el clima organizacional de la Direccién Distrital 11D01-Loja

del Ministerio de Inclusion Economica y Social “MIES”, afo 2018”.

4.2 Objetivos Especificos

> ldentificar los factores que condicionan el trabajo en la Direccion Distrital
11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, afio

2018.

> Analizar las variables que inciden en el clima organizacional en la Direccién

Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social

“MIES”, afio 2018.
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5. MARCO TEORICO

5.1 Clima Organizacional

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos
y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Para Dessler (1976) citado por (Solarte, 2009) menciona la importancia del concepto

de clima organizacional:

“Esta en la funcion que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores, en la cual el
desarrollo de la organizaciéon depende de los trabajadores, si cumplen con los
objetivos propuestos por la institucion se garantizara una evolucion favorable en

condiciones propias de la organizacion”. (pag. 46)

En la actualidad el estudio del Clima Organizacional se ha vuelto clave en todas
aquellas empresas que estan en busqueda de conocer y mejorar las condiciones de trabajo
y el ambiente que viven sus colaboradores al interior de la organizacion, con el fin de
lograr su bienestar y de esta manera verlo reflejado en la productividad.

(Litwin & Taguiri, 2016) consideran al clima organizacional como resultado de un
conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion y que
impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima organizacional es una
caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una

organizacion, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento
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y puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o
atributos de la organizacion. (pag. 12)

Hay que considerar que el clima organizacional esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados. Cuando tienen una gran motivacion, el clima motivacional
permite establecer relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, asi como
también permite la generalizacion de calidad de vida de los empleados publicos de la
organizacion orientada a actitudes y pensamientos que generen una mejor estabilidad
dentro del ambiente laboral.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o0 ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas
que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio
de estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar
aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de
la organizacion. (Moreira, 2016, pag. 299)

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de
la organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
participantes. No obstante, independientemente de cémo se conciba, del enfoque
adoptado, de la caracterizacion o tipologias del clima, hay un significativo consenso en
que el clima organizacional es una dimensién de calidad de vida laboral, y tiene gran

influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una empresa.

Segun Brunet (1987) citado por (Castilla & Padilla, 2011)la manera que tiene un

individuo de comportarse en el trabajo va a depender entre otras cosas de sus
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caracteristicas personales, de la forma que tiene de percibir el clima de trabajo y delos
componentes de la organizacion. y se comienza a ver al individuo inmenso dentro de un

clima determinado las condiciones de la organizacion.

En la organizacion los servidores publicos establecen diferentes lineamientos de
comportamiento, es decir cada quien ve la manera de trabajar, de comunicarse, cada quien
depende de uno mismo, se comprometen en realizar actividades dentro y fuera de area de

su organizacion.

5.2 Importancia del Clima Organizacional

La importancia entre clima organizacional y cultura organizacional radica en que la
primera influye en el ambiente inmerso que se vive dentro del segundo, debido a que la
cultura son las caracteristicas macro que componen en su totalidad a la empresa; mientras
que el clima se basa en la percepcion que alegan a tener y transmitir las personas de la

manera corno se sienten valorados dentro del lugar donde laboran.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez en el elemento del clima.
Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el

clima de su organizacion por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen

al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
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e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever sus problemas que puedan
surgir.

e Asi pues, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacién del
clima de manera tal que pueda administrar lo méas eficazmente posible su
organizacion.

e Mantener un clima organizacional favorable dentro de la empresa es algo
importante para la administracion de recursos humanos y es un tema que viene
ganando cada vez méas la atencion de los empresarios. Diagnosticando

adecuadamente permite evitar problemas a corto y a largo plazo.

Un clima favorable genera fuerzas atractivas que procuran la cohesion del grupo y
favorecen la cooperacion, la moral y la eficacia. Un clima negativo favorece las tensiones
y conflictos, originan fuerzas disgregadoras y antagoOnicas. La creacion de un clima
adecuado es una condicion necesaria para poder establecer estructuras eficaces y
eficientes dentro de los aspectos organizacionales entre individuos, consolidando un
desarrollo ameno que permita lograr la efectividad participativa de los miembros de la

empresa (Contreras & Vivas, 2006, pag. 14).
5.3 Caracteristicas del Clima Organizacional
El clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

e Esun concepto molecular y sintético como la personalidad.
e Es una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos

constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo.
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Posee una connotacion de continuidad; pero no de forma permanente como la
cultura y por lo tanto puede ser sujeto de cambios a través de particulares.

e Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales, las actitudes,
las expectativas, las necesidades, asi como las realidades socioldgicas y culturales
de la organizacion.

e Es fenomenoldgicamente exterior al individuo quien por el contrario puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

e Esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal como es percibido.

e Esun determinante directo del comportamiento porque actda sobre las actitudes y
expectativas.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.

¢ No es facil conceptualizarlo, pero si identificarlo y sentirlo.

5.4 Teorias relacionadas al Clima Organizacional

Estas teorias se encaminan a especificar el conocimiento del clima organizacional en
base a teorias que logran originar un amplio extracto significativo sobre el origen del

comportamiento humano.

Dentro de estas teorias se puede visualizar las teorias del clima organizacional y las

que se tomaran en consideracion en la presente investigacion.
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Tabla 1.
Teorias relacionadas al Clima Organizacional

AUTOR

RESENA

Abraham Maslow

Segln Maslow, es necesario conocer el
nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona para motivarlas, para establecer
estimulos relacionados con dicho nivel o
con un nivel inmediatamente superior en la
escala.

Victor Vroom

La teoria de Vroom se centra en la
percepcion subjetiva que tiene el trabajador
sobre la posibilidad de que su forma de
realizar su trabajo o  desarrollar
determinados comportamientos conlleve a
la consecucion de unos determinados
resultados.

TEORIA ANO
Teoria de Jerarquia de las Necesidades 1954
Teoria de la expectativa 1964
Teoria de las necesidades aprendidas 1965

David McClelland

La teoria de McClelland dispone que
muchas de las necesidades de los
individuos se aprenden o se adquieren en su
interaccion con el medio, tanto a nivel
social como cultural.

Teoria del clima organizacional

1968

Rensis Likert

La teoria de Likert es una de las mas
dindmicas y explicativas del clima
organizacional, postula el surgimiento y
establecimiento del clima participativo
como el que puede facilitar la eficacia y
eficiencia individual y organizacional, de
acuerdo con las teorias contemporaneas de
la motivacion, que estipulan que la
participacion motiva a las personas a
trabajar.

Teoria del establecimiento de metas 1968

Edwin Locke

El autor Locke afirma que la motivacion
que el trabajador desarrolla en su puesto de
trabajo es un acto consciente y que su nivel
de esfuerzo o ejecucion estara en funcién
del nivel de dificultad de las metas que se
proponga alcanzar.

Teoria de los dos Factores establece que los
factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente
diferente de los factores que producen la
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Teoria de Motivacion -Higiene

1923-2000

Frederick Herzberg

satisfaccion. La teoria parte de que el
hombre tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar el dolor
0 las situaciones desagradables y la
necesidad de crecer emocional e
intelectualmente.

TeoriaX-Y

2000

Douglas McGregor

Teoria X" y "Teoria Y", son dos teorias
contrapuestas de direccion; en la primera,
los directivos consideran que los
trabajadores son perezosos, evitan el
trabajo si les es posible y sdlo actian bajo
amenazas, por lo cual no asume
responsabilidades y debe ser controlado
constantemente, por lo que la empresa debe
obligarlos a trabajar por medio de la
amenaza y las sanciones, y en la segunda,
los directivos se basan en el principio de
que la gente quiere y necesita trabajar, parte
del supuesto que la personas les gusta el
trabajo, de manera que es natural para ellos
como otras necesidades basicas de la vida.

Teoria de necesidades humanas y

medios para satisfacerlos

2014

Chiavenato

Observaron que los administradores deben
de saber cudles son las necesidades de las
personas para asi comprender mejor la
conducta humana y deben de utilizar la
motivacion como arma para mejorar la
calidad de vida dentro de la organizacion.

Elaborado por: Karen Santander
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5.5 Factores que Condicionan el Trabajo

Las Condiciones de la Vida Laboral, se caracterizan en 3 factores como se lo considera
en la revista de Salud Uninorte de Colombia (Martinez, Oviedo, & Amaya, 2013) las
cuales son condiciones ambientales, condiciones ergondmicas y las condiciones

Econdmicas.

5.5.1 Condiciones Ambientales

Las “condiciones ambientales”, desde la perspectiva de la calidad, son aquellas
condiciones presentes en el entorno de obtencion del producto o de prestacion del servicio
que mas beneficien su consecucion optima o sean méas adecuados para el logro de la

satisfaccion del cliente a la hora de llevar a cabo la prestacion del servicio.

5.5.1.1. Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar
que un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central
para la investigacion de la organizacion y es uno de los &mbitos de la calidad de vida

laboral que ha captado mayor interés (Chiang, Gémez, & Salazar, 2014).

La satisfaccion Laboral y las condiciones de trabajo o laborales a lo largo del tiempo
se han entendido como elementos que inciden en la calidad de vida de los trabajadores y

cobran gran importancia en todas las realidades organizacionales.
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Dentro de la satisfaccion en un puesto de trabajo el reconocido autor Frederick
Herzberg menciona que existen factores motivacionales de satisfaccion en la cual

menciona las siguientes:

Delegacion de la responsabilidad

Autonomia de decidir como ejecutar el trabajo

Ascensos A Utilizacion plena de las habilidades personales

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionado con estos

Simplificacion de cargo (por quien lo desempefia)

Ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o vertical) (Pablo , 2011)

5.5.1.2. Los Riesgos Laborales

Los riesgos Laborales como lo menciona Cabaleiro (2010), citado por (Moreno &
Godoy, 2012) considera que “es toda posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio a su salud, como consecuencia del trabajo realizado. Cuando esta
posibilidad se materialice en un futuro inmediato y suponga un dafio grave para la salud

de los trabajadores, hablaremos de un riesgo grave e inminente”.

Se entiende por riesgo laboral el conjunto de factores fisicos, psiquicos, quimicos,
ambientales, sociales y culturales que actian sobre el individuo; la interrelacion y los
efectos que producen esos factores dan lugar a la enfermedad ocupacional. Pueden
identificarse riesgos laborales relacionados globalmente con el trabajo en general, y

ademas algunos riesgos especificos de ciertos medios de produccion.
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Dentro de lo tiene que ver riegos laborales citados por (Maria del Pilar Guevara, 2015)

existe la clasificacion de los factores de riesgos, los cuales se ha tomado en consideracion

los siguientes:

Factores Fisicos: Son todos aquellos factores ambientales de naturaleza fisica
que pueden provocar efectos adversos a la salud segln sea la intensidad de
exposicion y consecuencia, se incluyen: ruido, vibraciones, temperatura elevada,
iluminacién, que actian sobre los tejidos y 6rganos del cuerpo y que pueden
producir efectos nocivos en el estado fisico de individuo, totalmente
perjudicando el estado interno y externo del cuerpo humano, logrando en su
totalidad insatisfaccion en el trabajo.

Factores Quimicos: Corresponde a toda sustancia organica e inorganica natural
0 sintética que durante la fabricacion, manejo, transporte, almacenaje 0 uso
pueden incorporar un ambiente de polvos, humos, gases, pavores, liquidos,
solidos que pueden generar efectos irritantes, asfixiantes o toxicos en cantidades
que tengan probabilidades de lesionar a las personas que se encuentren en

contacto con ellas.

Factores Biologicos: Son aquellos seres vivos ya sean de origen animal o
vegetal presentes en el puesto de trabajo tales como bacterias, hongos, virus,

parasitos, roedores, perros, murciélagos, culebras, plantas venenosas, etc.

Factor Psicosocial: Se relaciona con la interaccion en el ambiente de trabajo,

las condiciones de organizacion, las necesidades, habitos, capacidades y su
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entorno social; tales como turnos de trabajo inestables, ritmos y puestos de

trabajo, conflictos de autoridad, etc.

Estos factores ocasionan que el ambiente de trabajo se torne hostil, inseguro, y se
enfocaria en un bajo desempefio laboral. Es importante que un ambiente esté libre de
riesgos laborales para que el empleado surja produciendo actitudes y desenvolvimiento
seguro de cualquier accidente laboral dentro de la organizacion. De los agentes
contaminantes, un ambiente deberia tornarse limpio y seguro de cualquier bacteria o

sustancias peligrosas que afecten el desempefio de los funcionarios.

5.5.1.3. La carga de Trabajo.

Carga de Trabajo como “el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve

sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral” (Garcia & Delgado, 2002).
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos a los que se ve sometida la persona
a lo largo de su jornada laboral. Estos requerimientos pueden ser de tipo fisico o mental.
En toda actividad laboral, el trabajo fisico y el trabajo mental coexisten, en proporcion

variable dependiendo de la tarea.

Para estudiar la carga fisica hay que conocer los siguientes aspectos a tomar en
consideracion:

e Los Esfuerzos Fisicos
e Lapostura de trabajo

e La manipulacién de cargas
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5.5.2. Condiciones Ergondémicas.

Para comprender sobre la ergonomia se dice que es “la ingenieria humana, es la ciencia
que busca optimizar la interaccion entre el trabajador, maquina y ambiente de trabajo con
el fin de adecuar los puestos, ambientes y la organizacion del trabajo a las capacidades y
limitaciones de los trabajadores, con el fin de minimizar el estrés y la fatiga y con ello

incrementar el rendimiento y la seguridad del trabajador” (Lira, pag. 9).

La ergonomia es una disciplina que se encarga del disefio de lugares de trabajo,
herramientas y tareas, de modo que coincidan con las caracteristicas fisioldgicas,

anatomicas, psicoldgicas y las capacidades de los trabajadores que se veran involucrados.

La Ergonomia se define como un cuerpo de conocimientos acerca de las habilidades
humanas, sus limitaciones y caracteristicas que son relevantes para el disefio de los puestos
de trabajo. El disefio ergonémico es la aplicacion de estos conocimientos para el disefio
de herramientas, maquinas, sistemas, tareas, trabajos y ambientes seguros, confortables y

de uso humano efectivo (Martha , 2006).

5.5.3. Condiciones Econémicas.

Encaminadas a la percepcion del trabajador con respecto al salario recibido.

Constituyen la estructura que determina el crecimiento o la contraccién econémica y

condicionan el comportamiento de las organizaciones.
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5.5.3.1. El salario.

El salario es uno de los componentes mas importantes en cuanto al esfuerzo de cada
empleado en una organizacion, en la que cada individuo trabaja para sustentarse y obtener

dinero mediante su dedicacion del dia a dia.

Se entiende por salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de sus servicios laborales, ya
retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, en dinero o

en especie, o los periodos de descanso computables como de trabajo.

“El salario es el precio de la fuerza de trabajo del obrero, la forma exterior en que se

expresa su contenido sustancial, es decir, su valor” (Lara, 2016, pag. 13).

Dentro del articulo 229 “La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera
justa y equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion,
capacitacion, responsabilidad y experiencia” (Constitucion de la Republica del Ecuador,

2008).

5.6 Variables o Dimensiones que Inciden en el Clima Organizacional

Litwin y Stringer (1968), citado por (Davila & Nufiez, 2017)establecen 9 dimensiones

las cuales permitiran conocer y explicar el clima dentro de una organizacion:

e Estructura: Percepcion de reglas, procedimientos, normas, politicas, jerarquias

que se encuentran dentro de la empresa.
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¢ Responsabilidad: Es la percepcion que tiene la persona acerca de su propia
autonomia en su trabajo.

e Recompensa: Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo del
individuo esta bien hecho, acé se utiliza mas el premio que el castigo.

e Desafios: Son las expectativas que las personas acerca de las metas o riesgos que
pueden ocurrir o generarse durante su trabajo.

e Relaciones: Son las percepciones que se originan en los miembros de una
empresa, a través del ambiente de trabajo y las relaciones entre colaboradores, y
jefes.

e Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa por la existencia
de un espiritu colaborador y/o de ayuda, por parte de toda la organizacion.

e [Estandares: Percepcion de los miembros de la empresa, acerca de los estandares
que se han trazado o de la importancia de las metas para lograr su objetivo.

e Conflicto: Es el grado de madurez para la aceptacion de opiniones que se generan
entre miembros de la empresa como los colaboradores y jefes.

e Identidad: Es el elemento importante dentro de la organizacién, ya que es el
sentimiento de pertenecer a la organizacion en la cual se generan sensaciones de

compartir tus objetivos personales con los objetivos de la empresa.

Las variables o dimensiones, tomadas en consideracion por (Mdnica & Yilen, 2014, pags.

38-41) establecen las siguientes:
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Objetivos: Se considera a los objetivos que tiene que ver con la organizacion, es decir

la razon de ser de la institucion la cual en empleado se debe centrar para garantizar

con eficacia el conocimiento de la organizacion.

Cooperacion: Es lo que sienten los miembros de la organizacion sobre la ayuda que

reciben de los directivos y los demas integrantes de la empresa.

Liderazgo: ( Newstrom, 2017) afirma que: “El liderazgo es el proceso de lograr influir

sobre los demaés con trabajo en equipo, con el proposito de que trabajen con entusiasmo

en el logro de sus objetivos” (pag. 138).
Un autor muy importante da a mencionar sobre el liderazgo, Idalberto
Chiavenato en 1999, citado por (Nova, 2014) “un factor necesario en todos los
tipos de organizacion humana, principalmente en las empresas y en cada uno de
sus departamentos, siendo también esencial en la deméas funciones de la
administracion, porque el administrador necesita conocer la motivacion humana
y saber conducir a las personas, esto es, ser lider”, porque un buen lider no solo
da ordenes sino, muestra con exactitud el desarrollo de las actividades de las

funciones que se desempefian en la organizacion (pag. 5).

Toma de Decisiones: Benavides (2004), citado por (Morales, 2014) menciona que “la
toma de decisiones implica necesariamente que se tienen varias alternativas para
solucionar los problemas o para aprovechar las oportunidades que se presentan dentro

de la organizacion”.
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Relaciones Interpersonales: Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas,
en la cual se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por
las leyes e instituciones de la interaccién social.

Se ha denominado Teoria de la Mente (TM) a esta capacidad, haciendo referencia

a que se trata realmente de un sistema de inferencias (teoria) que formulamos

mentalmente para hacer predicciones de la conducta de los otros (Estevan, 2015).
Motivacién: Es aquello que impulsa a una persona actuar de determinada manera, o
que por lo menos origina una propensiéon hacia un comportamiento en especifico
(Chiavenato, 2001).
Control: Esta variable se refiere a la periodicidad y la forma como la empresa y los
lideres ejercen el control sobre los trabajadores. A través del control la organizacion
logra establecer si el trabajo realizado cumple o no con los objetivos de la misma
(Esparragoza, Sanchez, & Martinez, 2014, pag. 287).
Comunicacion: La comunicacion organizacional puede ser considerada pilar
fundamental en la gestion de la direccion estratégica empresarial, esta conlleva que
los flujos de informacién en la empresa sean mayores y mas eficientes, lo que les
facilita convertirse en conocimiento, innovaciones y valor agregado a través del
aprendizaje organizacional, como elementos fundamentales de las competencias
distintivas y ventajas competitivas de cualquier organizacién, que de la mano del clima

y la cultura organizacional facilitan incrementar la productividad y la competitividad.
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Likert citado por (Sandoval, 2004) mide la percepcion del clima organizacional en 8
dimensiones:
¢ Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados dentro de la organizacion.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos

de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccion

superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las

informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacidon: La forma en que se establece

el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucién del

control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacién, asi como

la formacién deseada.
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6. METODOLOGIA

6.1 Tipo de Investigacion

6.1.1 Investigacion Descriptiva

El presente estudio se complementa mediante una investigacion Descriptiva en el cual
se caracteriza al personal de manera directa, y permitira conocer el entorno del clima
organizacional en la Direccion Distrital del Ministerio de Inclusion Econémica y Social
“MIES”, puesto que este estudio se aplica en investigaciones del comportamiento y
ademéas de ser aplicada en un contexto muy particular de caracter cotidiano en la

investigacion.
6.2 Enfoque de la Investigacion

El presente proyecto de investigacion tiene un enfoque mixto, permite recabar la

informacion necesaria dentro de la organizacion y caracterizar los resultados obtenidos.

6.3 Métodos

e Método Cientifico: El método cientifico permitira fundamentar esta investigacion
en un procedimiento ordenado y Idgico continuo para descubrir los conocimientos
verdaderos de una ciencia; permitiéndonos conocer la realidad desde el punto de
vista tedrico comparando lo ideal y lo real de la situacion actual.

e Método Analitico- Sintético: Para examinar y demostrar si el personal de cada
area de trabajo cumple con los estandares de la institucion a través de encuestas y
entrevistas, para asi concluir con los resultados encontrados en la aplicacion de
encuestas y poder plantear las conclusiones y recomendaciones.
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e Método Descriptivo: Sirve para describir, situaciones relacionadas en base a la

investigacion, que serviran para complementar el clima organizacional de manera

descriptiva.

6.4 Poblacién

6.4.1 Poblacién de Estudio

El Universo de estudio en la presente investigacion es de 43 Funcionarios/as que trabajan

dentro de las instalaciones, en un horario de 8 AM a 17 PM en la Direccion Distrital

11DO01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social “MIES”, Afio 2018”.

6.4.2 Caracteristicas de la Poblacion

Tabla 2.
Caracteristicas de la Poblacion
Personal Normativa Total

Direccion Distrital Loja LOSEP 1
Secretaria LOSEP 1
Gestion Interna Administrativa Financiera LOSEP 15
Distrital
Gestion Interna de Comunicacién Social y LOSEP 3
Participacion Ciudadana Distrital
Gestion Interna de Asesoria Juridica CT 2
Distrital
Gestion Interna de Planificacion y Gestion LOSEP 2
Estrategita Distrital
Gestion Interna de Promocion y Movilidad LOSEP 2
Social Distrital
Gestion Interna de Trabajo Social Distrital LOSEP 7
Gestion Interna de Servicios y Atencion LOSEP 10
Distrital
TOTAL 43

Fuente: Direccion Distrital “MIES™ Departamento de Talento Humano

Elaborado por: karen Santander
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6.5 Técnicas

e Encuesta:

Mediante la encuesta se recopila informacion a través de un formulario estructurado
con preguntas con la finalidad de recabar de forma escrita datos importantes y
significativos durante la investigacion, y se aplicara a toda la poblacion objetivo de

estudio.
e Entrevista:

Esta técnica sera aplicada al jefe departamental de Talento Humano y del area Juridica
de la Direccién Distrital 11D01-Loja del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social

“MIES”.
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7. CRONOGRAMA

Mes / afio / semana / actividad

Octubre

(2018)

Noviembre

(2018)

Diciembre
(2018)

Enero

(2019)

Febrero

(2019)

Marzo

(2019)

Abril

(2019)

Mayo

(2019)

Junio

(2019)

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

112134

11234

12| 3

112]|3|4

112]3

2|3

112|13|4

2134

112/3|4

Presentacion del proyecto para aprobacion

X| X| X| X

Revision de literatura

Construccidn de la perspectiva tedrica

Materiales y métodos

Métodos

Poblacion y Muestra

Disefio y validacion de instrumentos

Trabajo de Campo

Cumplimiento del objetivo especifico 1

Cumplimiento del objetivo especifico 2

Resultados

Discusion de resultados

Conclusiones y recomendaciones

Preparacion del informe final de tesis

Presentacion del informe final de tesis

Fuente: Actividades planificadas
Elaborado por: Karen Santander
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8. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO

8.1 Presupuesto

Presupuesto para la elaboracion de la investigacion
Cantidad Descripcion Valor Total

1 Materiales de oficina en general 100,00
1 Adquisicidn de textos 150,00
1 Utilizacion de Internet 80,00
1 Impresién 'y fotocopias de documentos 80,00
1 Movilizacion 170,00
1 Edicion e impresion del informe final 60,00
1 Empastado de la tesis 35,00
1 Imprevistos 30,00

Total 705,00

Fuente: Materiales y Recursos Utilizados
Elaborado por: Karen Santander

8.2 Financiamiento

El financiamiento del proyecto sera en forma total cubierto por la investigadora.
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