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RESUMEN

La presente investigacion realiza un estudio integral sobre el Clima laboral en la Direccién
provincial de la Defensoria Publica de Esmeraldas , cuyo objetivo principal fue analizar los
diferentes factores que inciden en el clima laboral. Se emplearon como metodologias la
investigacion de disefio no experimental, investigacién cualitativa y la investigacion
bibliografica. La colecta de informacidn se realiz6 en enero del 2020 y se utiliz una encuesta
conformada de 40 preguntas cerradas cimentada en la escala de clima organizacional
(EDCO). La poblacion estudiada fue 11 funcionarios que laboran en la Defensoria Publica de
Esmeraldas. Entre los principales resultados en esta investigacion fueron que las relaciones
interpersonales entre los funcionarios son saludable, del mismo modo se logrd diferenciar que
el tipo de direccion con la que se maneja dicha institucion es de tipo participativo; y por
ualtimo, las percepciones que tienen los funcionarios con la retribucion de sus labores en la
institucion reflejo en los resultados que estan satisfechos tanto con su retribucion y

actividades labores.

Palabras clave: Clima laboral, Escala de Clima Organizacional, Funcionarios, Direccion.



ABSTRACT

This research carries out a comprehensive study on the work environment in the provincial
office of the Public Defender of Esmeraldas, whose main objective was to analyze the various
factors that influence the work environment. Non-experimental design research, qualitative
research and bibliographic research were used as methodologies. The information collection
was carried out in January 2020 and a survey made up of 40 closed questions based on the
organizational climate scale (EDCO) was used.

The population studied was 11 officials who work in the Public Defender of Esmeraldas.
Among the main results in this research were that interpersonal relationships between officials
is healthy, in the same way it was possible to differentiate that the type of management with
which said institution is managed is participatory; and finally, the perceptions that officials
have with the remuneration of their work in the institution reflected in the results that they are

satisfied with both their remuneration and work activities.

Keywords: Work environment, Organizational Climate Scale, Officials, Management.



INTRODUCCION

Presentacién del tema de investigacion

El andlisis del clima laboral es de suma importancia en cualquier tipo de institucion sea
publica o privada, busca mejorar o satisfacer las necesidades de sus trabajadores. Dentro del
sector privado se ha evidenciado que las empresas se preocupan mucho en estos temas, debido
a la filosofia empresarial que ellos aplican, tiene pleno conocimiento que el recurso humano
es parte fundamental de la organizacion; y acorde a las condiciones de trabajo que ellos estén
expuestos sea fisico o psicoldgico podran generar resultados positivos o negativos.

Otro concepto similar es el de Sierra (2015) quien afirma que el clima laboral es aquuel
ambiente interno en el cual los miembros de la empresa se relacionan, y se genera esa
motivacion en sus integrantes (p.45). Mientras Keith (2003) citado por Cardona Irma (2013,
p. 28) indica que el clima organizacional es: “el ambiente humano dentro del cual realizan su

trabajo los empleados de una empresa”.

De acuerdo con lo antes expuesto por los autores, se considera importante realizar una
investigacion del clima laboral existente en la Direccion Provincial de la Defensoria Publica
de la provincia de Esmeraldas, con el fin de analizar cudl es el clima laboral existente en esta
institucion, del mismo modo conocer las perspectivas que tienen los funcionarios frente al
ambiente y espacio en el cual laboran. Cabe mencionar que un buen clima laboral crea una
atmosfera positiva que influye directamente en el rendimiento del empleado y en la

satisfaccion de su trabajo, asi como brindar una buena atencion hacia el publico en general.

Por otro lado, Ramos (2013) manifiesta que actualmente lo que esta afectando a las empresas
es el clima laboral que generan los lideres. A pesar que con la globalizacion y la tecnologia,
aln se sigue practicando una incorrecta comunicacién, provocando un malestar en las

relaciones laborales.
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Es ineludible que se construyan lazos de confianza y familiaridad entre los miembros que
conforman una organizacion. Sino se mantiene un buen clima laboral los problemas que tiene

una compafiia se conservaran en el tiempo, sin una adecuada solucién.

De esta manera, en una empresa los trabajadores deben sentirse satisfechos con el lugar donde
desarrollan diariamente sus actividades, puesto que la calidad del clima laboral influye
directamente con su satisfaccion y consecuentemente en su productividad. Por lo general un
clima laboral negativo arruina el ambiente de trabajo, dando espacio a que se generen
conflictos entre los que conforman la organizacién, bajando asimismo el rendimiento

empresarial.
Planteamiento del problema

Un buen clima laboral repercute proporcionalmente en el rendimiento y satisfaccion del
empleado; en caso de que no sea el adecuado, no podran desarrollar todo el potencial de su

equipo de trabajo por mucho que tengan las aptitudes necesarias para asumir el puesto.

Es necesario conocer y analizar en qué estado se encuentra la satisfaccion laboral de los
empleados, para posteriormente detectar los factores que estan influyendo en la obtencién de

los resultados esperados.

El clima laboral suele darse por la impresion que tienen los empleados hacia el lugar o
ambiente en el cual estan desenvolviéndose profesionalmente, y puede afectar directa o

indirectamente en el desempefio de los miembros de la organizacion.

En la opinion de Segredo (2012) considera que las organizaciones estan compuestas de
personas que viven en entorno complejos y energetico, ocacionar comportamientos que
influyen en el funcionamiento de los sistemas los cuales se organizan en grupos y

colectividades (p.2).

Para conocer el estado en que se encuentra el clima laboral de una organizacién es necesario
realizar una medicion del clima laboral, que permita discernir de manera técnica y
sistematizada la impresion del empleado publico referente a su ambiente de trabajo y

condiciones laborales.
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Un clima laboral deteriorado dentro de una entidad también puede afectar a la no consecucién
de los objetivos empresariales planteados. Es necesario mantener un ambiente en armonia y el
trabajo en equipo, ya que los empleados podrian realizar las actividades laborales en equipo y

asimismo todos estar inmersos en la consecucion de los intereses de la empresa.

Respecto a este tema, el periédico ElI Universo (2018) en Ecuador sefiala que el sector
publico es donde los ciudadanos o usuarios tienen insatisfaccion en la atencion por parte de
los empleados, esto podria ser consecuencia de un clima laboral inadecuado. En el ecuador, el
Ministerio Trabajo (2018) emitié la normativa técnica para la medicion del clima laboral del
servicio publico, con el objetivo de regular los procedimientos técnicos y operativos, para la
medicion de clima laboral y cultura organizacional en las instituciones contempladas en el
ambito de aplicacion de este Acuerdo Ministerial, a fin de fortalecer la mejora continua del
ambiente de trabajo institucional.

También existe un sinnimero de cuestionarios que permiten medir el clima laboral, en este
estudio se aplico una encuesta basada en la Escala de Clima Organizacional (EDCO), la
misma que fue disefiada y validada por catedraticos de la Universidad Konrad Lorenz de

Santafé de Bogota.

Por medio de este estudio se podra analizar el clima laboral que estd manteniendo la
Defensoria Publica de Esmeraldas a través de la aplicacion de la herramienta escala de clima
organizacional (EDCO). Asimismo, se estudiaran las distintas dimensiones que afectan en el
clima laboral, y como se sienten sus funcionarios al trabajar en dicha institucion. Se busca del
mismo modo, identificar de forma prioritaria los factores criticos que influyan negativamente

en el compromiso personal con la institucion y la productividad de la misma.
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Justificacion

Mediante este estudio investigativo, se quiere analizar la situacion actual del clima laboral en
la que se encuentra la Defensoria Publica de Esmeraldas; midiendo cudl es la satisfaccion que
los trabajadores tienen con respecto a su ambiente organizacional y las relaciones

interpersonales que tienen con su equipo de trabajo.
Para Rubio (2010) citado por Ortega (2017, p. 3) considera que:

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con la manera de como los altos funcionarios dirigen una institucion, con
la forma de como los servidores se comportan, como se relacionan y se desenvuelven

en sus labores y cuanto entregan de si en sus puestos de trabajo.

Esta investigacion permite conocer cual es el clima laboral dentro de la Defensoria Publica de
Esmeraldas, y de acuerdo con los resultados obtenidos se hace un analisis desde el punto de
vista tedrico determinar qué dimensiones y factores estdn afectando en el clima
organizacional, como se esta dando el manejo de direccion por parte del jefe y las

percepciones que tienen los funcionarios con su ambiente de trabajo.

Dando paso a la formulacion de la pregunta problema general: ¢Cual es el clima laboral que
se esta practicando en la Direccidn provincial de la Defensoria Publica de la provincia de

Esmeraldas?

Posteriormente se presentan algunas interrogantes especificas para desarrollar la

investigacion:

= ;Cdmo son las relaciones interpersonales entre los funcionarios de la Direccion provincial

de la Defensoria Publica de la provincia de Esmeraldas?

= ;Qué tipo de direccidn esta utilizando la Direccidn provincial de la Defensoria Publica de

la provincia de Esmeraldas?
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= ;Cual es la percepcion que tienen los funcionarios con la retribucion de sus labores en la

Direccion provincial de la Defensoria Publica de la provincia de Esmeraldas?

OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar el clima laboral de los servidores de la Direccion provincial de la Defensoria Publica

de la provincia de Esmeraldas.
Obijetivos Especificos

= |dentificar las formas de las relaciones interpersonales entre los funcionarios de la
direccion provincial de la Defensoria Publica de la provincia de Esmeraldas.

= Diferenciar el tipo de direccidn con la que se maneja dicha institucion.

= Indicar la percepcion que tienen los funcionarios de ser retribuidos en sus labores por la

institucion.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Bases tedrico-cientificas
Clima laboral

El ambiente de trabajo es considerado como un indicador fundamental en la vida de las
organizaciones. Un buen clima laboral aporta a los logros y éxito de la gestion empresarial, y

a su vez facilita la consecucion de los objetivos (Gan y Jaumen, 2012, p. 275).

Desde la posicion de Sanchez (2010) el clima laboral es el espacio en el cual los trabajadores
desarrollan sus actividades. De la calidad y satisfaccion personal de cada uno de los
integrantes de la entidad dependeré la productividad de la misma.

La calidad del clima laboral dependera de la direccion social de los directivos, del liderazgo
empresarial, del comportamiento de los trabajadores, y de la manera como se relaciona e
interacttia con la empresa. Cabe destacar que el clima laboral sirve como elemento indicador
de la historia institucional, midiendo la ergonomia del area de trabajo y las actitudes que

demuestre el personal que integra la institucion.

El clima laboral esta sujeto a algunos factores, tales como: las normas funcionamiento de la
empresa, las condiciones del lugar de trabajo, las relaciones existentes entre los miembros del

grupo de trabajo, los estilos de direccion de los lideres, y remuneracion.

Hay que tener en cuenta que uno de los aspectos mas relevantes de una empresa es mantener
un buen clima laboral, de ahi nace la importancia de tratar en lo posible de generar relaciones
estables y armoniosas entre los empleados, para que puedan transmitir dicho entusiasmo al
momento de atender a un cliente externo. Este clima laboral serd favorable si produce un
estado de cumplimiento de los requerimientos personales y eleva el estado de animo de los

servidores, se vuelve negativo si el ambiente no satisface los requerimientos del empleado.

Se ha evidenciado que muchas organizaciones todavia tienen falencias en esto. Segun Ubillus

(2016), uno de los principales problemas que presentan es la falta de buenos canales de
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comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del proyecto y que se

involucren en el logro de los objetivos (p.37).

Para Marchant (2005) citado por Puga & Villacorta (2018, p. 36): El clima laboral se refiere
al ambiente psicosocial donde se desenvuelven los miembros de una organizacion, en
dependencia de su trabajo habitual y las metas estratégicas, valiéndose la oportunidad de

utilizar una variable no econémica para impactar sobre los resultados de la organizacion.

Garcia (2009, p. 43) enfatiza que el mejoramiento del clima laboral repercute de manera
directa en el ambiente de la institucion al expresar que ‘el clima organizacional en la
actualidad es un factor clave para el progreso empresarial, y su estudio en profundidad,

diagndstico y mejoramiento trasgrede directamente en el espiritu de la organizacion”.

Irondo (2007), citado por Ortiz y Cruz (2008, p. 3), también vincula un buen clima laboral
con la conducta del empleado: “... El clima laboral son el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades correspondientemente a un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,

sentidas o experimentadas por los individuos que componen la organizacion”.
Por otra parte, Rubio (2010) citado por Ortega (2017, p. 3) expresa que:

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Se ve
directamente influenciado por la forma como se maneja la institucion por parte de sus
directivos, la forma como se comporta el empleado, su relacion con los compafieros y

como se desenvuelve en sus labores en la empresa.

Hay quienes relacionan al clima laboral con aspectos culturales de cada persona y su propia
percepcion, Corozo (2014, p. 12) expresa: “El clima laboral de cualquier institucion no solo
dependera de las caracteristicas que presente la entidad, sino de las percepciones que tenga
cada individuo dentro de la organizacién, con respecto a su ambiente de trabajo. Cada
trabajador tiene que interactuar diariamente con sus comparfieros, por ende, tendran diferentes
conductas de comportamiento, las cuales seran las que permitiran valorar ese ambiente laboral

en el que estan viviendo empresarialmente”.
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Higiene y seguridad laboral

Un ambiente de trabajo adecuado esta directamente relacionado con el ambiente fisico y el
correcto disefio del lugar de trabajo, esto implica la comodidad del mismo y permitira que el
empleado tenga un mejor desempefio y se sienta satisfecho, evitando que se convierta en un
espacio peligroso e inadecuado, tal como expresa Ayosa (2017, p.31) “medios fisicos
peligrosos e incomodos como, suciedad, polvo, falta de ventilacién, &reas de descanso
inadecuadas y las condiciones de mantenimiento de los sanitarios, son aspectos que pueden

producir insatisfaccion, irritacion y frustracion”.

La higiene y seguridad laboral tiene como objetivo asegurar la proteccion de la vida, salud y
bienestar de los trabajadores. En otras palabras, trata de que todas aquellas actividades que se
realicen dentro de la empresa deben presentar las condiciones adecuadas para que el personal

pueda desarrollar fisica y psicologicamente sus labores asignadas.
Ausentismo laboral

El ausentismo laboral segun el Instituto de seguridad y bienestar laboral (2015) citado por
Bogado (2011, p. 16), es un factor que afecta negativamente en la productividad. Las
empresas para evitar el ausentismo optan por poner sanciones, dar flexibilidad en los horarios
de trabajo, dar incentivos laborales; de esta manera tratan de mantener contento a su equipo

de trabajo.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), citado por Bogado (2011, p. 16), el
ausentismo laboral es la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que

iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas.

Considerando lo anteriormente mencionado, el ausentismo laboral puede darse por factor es
multiples, ya que se debe analizar desde distintos puntos de vista: directivo, empresarial,
psicoldgico, econdmico o social. Lo cual crea impactos negativos hacia el trabajador ausente,

sus comparieros de labores, la empresa y la sociedad (clientes externos).
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Segun Arregui (2018) el ausentismo es un fendbmeno que nace de la relacion trabajador
empleador, y por tanto constituye una dificultad para compafiia. Se analizado desde distintos
enfoques, influyendo tanto en su analisis como en su tratamiento (p. 12).

Camarota (2015) citado por Baptista (2016, p. 3) define diferentes causas del ausentismo
laboral expresando que:

= Causa medica certificada: Circunscribe todas las incapacidades producidas por
enfermedad comun, cirugias, accidentes dentro y fuera del trabajo, y permisos especiales
de salud (sélo si no se encuentra bien de salud) superior a la mediana.

= Causa legal: Engloba aquellas ausencias al trabajo que tienen justificacion con base en las
normas laborales vigentes ejemplo licencia por maternidad, mudanza, por estudio, PAP
entre otras.

= Otras causas: Incluye ausencias injustificadas, paros, permisos con excusa remunerado y
no remunerado, detenciones, fuerza mayor: familia enferma, fendmenos naturales,

diligencias judiciales.

Referente a la medicion del ausentismo laboral no hay consenso en la forma de obtener los
diferentes indicadores que miden la magnitud del problema, Baptista (2016) menciona que
estos sirven para comparar diferentes periodos en cuanto a frecuencia, severidad y duracion
de las ausencias y observar el comportamiento en relacion con empresas de la misma

actividad econémica y con la misma empresa a lo largo del tiempo (p. 7).
Factores que influyen en el clima laboral

Ramirez (1996) menciona que existen dos tipos o resultados de climas laboral, un clima
favorable que genera fuerzas atractivas en la cohesion del grupo y favorecen la cooperacion,
la moral y la eficacia; y un clima negativo que genera tensiones y conflictos, originan fuerzas

disgregadoras y antagonicas (p.57).

Se conoce al clima laboral como el medio ambiente donde se encuentran los trabajadores
realizando sus actividades, y dentro de ese ambiente se encuentran varios factores que
influyen positiva o negativamente; de acuerdo a esos factores también dependera el

funcionamiento o rendimiento de la empresa.
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Con base en Gestion.Org (2014) algunos de los factores mas importantes que inflyen en el

clima laboral son los siguientes:

= Los factores subyacentes de la propia cultura organizacional (creencias, valores,
conductas).

= Las condiciones de trabajo, los sistemas y las exigencias del propio trabajo.

= Las interacciones de las personas con el ambiente de la organizacion y ademas la
responsabilidad social corporativa.

= Elliderazgo y autoridad de los cargos mas altos, jefes y supervisores en el trabajo.

= Los factores psicolégicos en que se encuentra la persona que trabaja en la empresa, ya sea
sus percepciones, expectativas y motivaciones, para conseguir lo maximo de cada uno
creciendo también sus expectativas laborales.

= Las influencias de clientes, proveedores, incluso los medios de comunicacion y presiones
de los sindicatos en muchas cuestiones.

= Las propias relaciones entre los trabajadores y entre trabajadores y jefes, en lo que es

conveniente tener en cuenta un buen plan de comunicacion interna.

Conociendo estos factores la empresa puede determinar y medir el clima laboral que presenta,
como se mencionaba anteriormente ese clima puede ser positivo y/o negativo; por lo cual es
necesario que se lleve un control para conocer a tiempo las cuestiones que pueden estar
afectando negativamente en la institucion. Identificar a tiempo las falencias permitira tomar
decisiones correctivas, para aplicar estrategias de mejora y asimismo renovar el clima laboral
de la empresa. Sin embargo, cabe mencionar que es importante que dentro de la empresa se
debe llevar una correcta gestion de recursos humanos, debido que ese es el componente

primordial para que marche todo bien en la organizacion.

Clases de clima organizacional

Likert, citado por Baez (2015, p. 45), en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos
de clima organizacional, o de sistemas. A continuacion, se presentan los tipos de clima

organizacional:
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= Clima de tipo autoritario: En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

= Clima de tipo participativo: El directivo tiene confianza en sus empleados. La politica y
las decisiones de toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de tipo
descendente. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Se considera como uno de los pilares fundamentales el clima laboral dentro una empresa. Con
el transcurso de los afos, se ha cambiado la mentalidad de considerar a los trabajadores como
maquinas que solo tenian que dedicarse a cumplir las metas de la empresa, no se tomaban en
cuenta los cuidados y mantenimiento que necesitaban. Actualmente se considera a los
trabajadores como algo primordial de la empresa, al cual deben brindarle beneficios y uno de
ellos es mantener un buen clima laboral. De esta manera podran forjar buenas relaciones

interpersonales, volviéndolos méas productivos.
Retribucion laboral

La motivacion hacia el empleado es importante en cualquier tipo de organizacién o empresa,
el reconocimiento por su labor ayuda a incrementar la satisfaccion laboral y a mantener un

buen clima.
Medina, Gallegos y Lara (2008) citado por Castillo (2014, p. 9) expresan que:

Para mantener la motivacion y satisfaccion laboral, es necesario que la empresa
reconozca los esfuerzos y aportaciones de sus trabajadores, sea mediante alguna

retribucion econdémica o algun reconocimiento verbal o alguna capacitacion extra. Por
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lo general las retribuciones econémicas han mostrado ser una excelente forma de

valorar el rendimiento del trabajador, influyendo en su motivacion laboral.

Es importante resaltar que la motivacion laboral en contextos empresariales demuestra que las
gratificaciones percibidas por el trabajador estén acordes a sus expectativas laborales y sean
estables en el tiempo, por lo que las empresas deben tenerlo siempre presente.

Satisfaccion laboral

Un buen ambiente de trabajo conlleva a que el trabajador se sienta satisfecho con su puesto de
trabajo, reflejandose en un mejor rendimiento, Torres (2007), citado por Ortiz (2008, p. 4),
expresa que “...la satisfaccion laboral puede definirse como la manera que trabajador hace
frente a su propio trabajo y esta actitud esta intimamente ligada a las creencias y valores que

el trabajador desarrolla de su propio puesto de trabajo.”

El estudio del clima organizacional es fundamental para determinar qué factores deben ser
analizados con la finalidad de enmendar las falencias detectadas, e incidir positivamente en el
ambiente de trabajo de la institucion. La satisfaccion laboral mejora la productividad de la

empresa Yy reduce el agotamiento en su equipo de trabajo.

Sin duda alguna los empleados son un recurso de vital importancia para cualquier tipo de
empresa. Es necesario mantener al personal satisfecho, lo cual permitira tener un buen

desempefio en general de la organizacion.
Con base en StarMeUp (2018) la satisfaccion laboral permitira:

= Mermar el ausentismo laboral, debido a que los empleados estdn conformes con sus
actividades laborales y sus retribuciones.

= Mayor productividad, porque los empleados satisfechos tienen mayor desempefio en la
realizacion de sus actividades; trabajan con perseverancia y compromiso.

= Lealtad, los empleados sienten que son parte de la organizacién y velan por sus intereses.

Cabe destacar que la satisfaccion laboral aparte de generar un buen ambiente y relaciones

entre los comparieros de trabajo también vuelve mas rentable a las empresas. En otras
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palabras, se puede decir que la satisfaccion laboral es fundamental para que la organizacion

sea mas competente, y a su vez se desarrolle una buena actitud frente al trabajo asignado.

Por otra parte, si es poca o nula la satisfaccion en las labores que desempefia el empleado, se
notard que la insatisfaccién produce ineficiencia organizacional, lo cual se refleja en las

conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro.

Un empleado insatisfecho puede actuar de forma agresiva, manifestindose como sabotaje,
difamacion o agresion directa. Las conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden
enmarcarse en dos ejes principales: activo-pasivo, destructivo-constructivo de acuerdo a su

orientacion (Flores 1992).
Importancia de mejorar el Clima Organizacional

El Clima Organizacional que la empresa brinde a sus empleados va a ser el motivante mas
importante para que la empresa crezca y se desarrolle, mientras mas motivados estén sus
trabajadores mejor va a ser su trabajo y serd lo que diferencie una empresa de exito de una

empresa mediocre (Suasnavas, 2018, p. 14).

El empleado es un recurso indispensable en toda institucion y se debe cuidar de su integridad
y satisfaccion creando un ambiente o clima de trabajo agradable. La mayoria de los
trabajadores laboran 8 horas diarias, y en ocasiones mas; lo cual puede ser tedioso. Se
considera que los empleados pasan la mayor parte de su tiempo en su trabajo, por lo que es
importante que las empresas preste las condiciones necesarias para que les brinden un buen

ambiente a sus trabajadores.

Cuando el ambiente esta inmerso a hostilidad, estrés, y fallas en la comunicacién se vuelve un
problema para la organizacion. En algunos casos los trabajadores pueden optar por darse de
baja, o solicitar se le rote a otro puesto. Las malas relaciones, o fallas en la comunicacion

afectan en sus procesos y por ende en su productividad.
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El clima laborar estd bajo la responsabilidad de la empresa, de los jefes y directivos que de
una u otra forma contribuyen a que se genere un ambiente saludable, en donde todos se
sientan bien en su estancia; generando confianza con su equipo de trabajo, y asimismo

integrandolos dentro de un ambienta agradable.
Medicion del clima laboral

Segun la Norma Técnica para medicién del clima laboral del servicio publico del Ecuador del
Ministerio Trabajo (2018) esta conformado por tres componentes principales:

= Liderazgo: mide la percepcion sobre el nivel de liderazgo que tienen las autoridades en
las entidades, en factores como: influencia sobre el servidor, interaccion, orientacion
dirigida a resultados, responsabilidad y la forma como se orientan hacia los objetivos de la
institucion.

= Compromiso: mide el grado de compromiso que tienen los trabajadores con la empresa

donde labora, la cual permite determinar su competencia con la misma.

= Entorno del Trabajo: Este componente comprende percepciones sobre los aspectos
materiales y humanos que afectan el entorno en el que los colaboradores desarrollan su

trabajo.
Tipos de liderazgo

El liderazgo puede tener diferentes tipos o estilos que pueden ser aplicados por los
administradores, Stringer (2001) citado por Suasnavas (2018, p. 16) planted la siguiente

divisién acorde a los factores aplicados:

= Autocratico: Imparte directrices a los subordinados para que sepan lo que se espera de
ellos, da guias especificas de como realizar el trabajo y presenta como hacerlo. No genera
iniciativa ni la participacion en forma activa por parte de los trabajadores. La colaboracion

de los colaboradores es forzada, pero cumplen con las tareas asignadas.
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= Paternalista: Es amistoso, accesible, piensa en las necesidades de los trabajadores, les
apoya en sus decisiones. Los subordinados lo perciben muy flexible no siempre cumples
los objetivos, el lider debe estar pendiente de cada aspecto, para poder contar con la
colaboracion de los trabajadores.

= Participativo: antes de tomar las decisiones escucha las sugerencias de sus colaboradores,
toma en cuenta sus opiniones para. Fomenta la participacion y genera nuevas ideas, crea
un clima organizacional enfocado al trabajo en equipo.

= Orientado hacia el logro: pone los retos, espera que los trabajadores alcancen su nivel
mas alto de desarrollo y desempefio, los trabajadores tienen la confianza para asumir retos
y mayores responsabilidades. Fomenta la autonomia, retos personales, el lider plantea

desafios para el desarrollo de las competencias de los colaboradores.
1.2 Antecedentes

A nivel nacional se han realizado diversas investigaciones referentes al clima laboral, entre
ellas las realizadas por: Llerena (2015); Sandoval (2017); Suasnavas (2018); Ramos (2015);
Flores (2019):

La investigacion de Llerena (2015) se basé sobre Psicologia Industrial, especificamente
Condiciones de Trabajo, cuyo objetivo fundamental fue identificar los indicadores del clima
laboral y su incidencia en la satisfaccion del personal administrativo de la Empresa
Audicomer S.A. Aplicé estudios tedricos sobre el clima laboral, comunicacion
organizacional, diagndstico del clima laboral, cultura organizacional, satisfaccion laboral en el
trabajo, teoria dual de Hezberg. Empled las Escalas de Clima organizacional — EDCO - y
Escala General de Satisfaccion - Overall Job Satisfaction. Como resultado de la investigacion
propuso implementar politicas administrativas que den prioridad al recurso humano, a fin de
que estas sean aplicadas y de esta manera se motive, se refuerce las relaciones interpersonales

y la comunicacion.
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En la tesis del grado de magister Sandoval (2017) se analizd el clima laboral del Distrito de
Educacién 08D02 del canton Eloy Alfaro, para la recoleccién de la informacion utilizd como
instrumentos; la encuesta y la entrevista al personal de la institucion. Obtuvo como resultado
que el personal no se encuentra satisfecho en su totalidad con el clima laboral que se genera
en su lugar de trabajo, de los doce factores analizados solo dos se encuentran en un estado o
nivel satisfactorio con un 86% Yy 84%, seis en nivel preventivo, y cuatro en un nivel de
peligrosidad. Finalmente, se recomendd que para mejorar el clima laboral del Distrito de
Educacién 08D02, se debe implementar la propuesta de mejora de las relaciones
interpersonales y de la recompensa.

En la investigacion de Suasnavas (2018) se baso en la temética de Psicologia Industrial que
aporta al estudio del clima laboral realizado, cuyo objetivo es evaluar el clima organizacional
en la empresa Metalectri Cia. Ltda., en la ciudad de Quito. El tipo de investigacion fue
descriptiva, no experimental y se aplicé la Escala de Clima Organizacional, EDCO, para
analizar el Clima Organizacional en la empresa se tomd en cuenta al nimero total de los
trabajadores, se obtuvo el puntaje de 156.96 que en porcentaje seria 78.48% lo cual ubica al
clima organizacional de Metalectri Cia. Ltda., en un nivel alto. Mientras que el 43.04 obtenido
equivale al 21.52% que son los aspectos de mejora presentes en la empresa. Por lo tanto,
podemos decir que el Clima Organizacional en esta empresa es saludable y crea un buen
ambiente para trabajar.Con base en sus resultados el autor recomendd que se debe evaluar de
manera periodica el clima organizacional, por lo menos una vez al afio, para detectar a tiempo
cualquier falencia que se pueda presentar y corregirla a tiempo, concientizando a los
directivos de la empresa que el estudio planteado anteriormente es una inversion y no un

gasto.

El trabajo de investigacion de Ramos & Barrera (2015), estudid las variables del clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores pablicos del Instituto Nacional de la
Nifiez y la Familia en la ciudad de Ambato, con el objetivo de incrementar la eficiencia y
calidad de los servicios en dicha institucién, creando un ambiente de trabajo favorable y un
desarrollo profesional e institucional. Se evidencia como problema en la institucion un
deficiente clima organizacional, lo cual genera bajos niveles de rendimiento, eficiencia y
productividad de su personal. Se utilizd6 metodologia basada en revision bibliografica que

explican en forma teérica las variables clima organizacional y desempefio laboral, se tomé en

25



cuenta las conceptualizaciones para desarrollar planes de mejoramiento del clima laboral. Se
aplicd encuestas de clima organizacional para medir la incidencia en el desempefio laboral y
se concluyo que el recurso humano es elemento primordial para realizar cualquier actividad

en la institucion.

En el Diagndstico del Clima Organizacional realizado en la Pontificia Universidad Catélica
del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE) por Flores Evelin (2019), se aplicé la metodologia
descriptiva y se inici6 con el estudio de las bases tedricas, como instrumentos de recoleccion
de datos se utilizd6 una plataforma en linea facilitando el proceso de tabulacion e
interpretacion de los resultados. Entre las conclusiones del estudio esté la identificacion de
microclimas, en el ambiente del personal docente existen 5 de 16 dimensiones en “riesgo”, el
personal administrativo y de servicio coincide que 1 de las 16 dimensiones estd “riesgo”. La
dimension en “riesgo” comun para todos es la compensacion y reconocimiento, pero para el
personal docente se aumentan otras dimensiones consideradas en “riesgo” que son:
comunicacion, mejora y cambio, condiciones de trabajo y normatividad. Los resultados
demuestran que la gestion ejecutada por la institucion en los Gltimos 5 afios ha conseguido
disminuir el nimero de dimensiones en “riesgo”, pese a ello debe estar consciente que el
personal docente es quien tiene mayor insatisfaccion y su participacion es del 55,9% del total

de la poblacion
1.3 Marco legal

El trabajo de investigacion realizada se apoya en documentos legales, tales como: La
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), Codigo de Trabajo (2005), Ministerio de
Trabajo (2018).

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece en varios articulos la proteccion

del empleado y su medio en el que se desenvuelve, entre ellos tenemos:

= Art. 32 establece que “la salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se
vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos...el trabajo, la seguridad social, los

ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir”.
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= Art. 33. Establece que el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. ElI Estado como ente garantista
enfatiza el respeto a la dignidad del trabajador, remuneraciones y retribuciones justas, de
la misma manera en el desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado, a través de la formulacion de politicas publicas de promocién prevencion, en si

la atencion integral en salud en los distintos &mbitos, en este caso en el ambito laboral.

Segun el Codigo del Trabajo (2005), en el Art. 326, numeral 5 de la Constitucion del Ecuador
indica que los representantes de las instituciones tendran la obligacién de brindar a su
personal un espacio y un ambiente completamente saludable que les permita desarrollar al

maximo todas sus potencialidades, conservando su integridad tanto fisica como mental.

Con base en el Ministerio de Trabajo (2018) emitié mediante Acuerdo Ministerial N° 138 la
Norma Técnica para medicion del clima laboral del servicio publico, cuyo objetivo es
reglamentar los procedimientos técnicos y operativos necesarios para realizar una correcta
medicion del clima laboral y cultura organizacional en las instituciones sobre las que hay
competencia para la aplicacion de este Acuerdo, para fortalecer y aplicar un proceso de

mejora continua del ambiente de trabajo de las instituciones publicas.
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de estudio

En la presente investigacion se aplico un disefio no experimental como lo expresa Hernandez

(2004), debido a que no se manipularon las variables, se observaron tal como se presentan en

su ambiente natural.

Se aplico la investigacion cualitativa, debido a que abarca la interaccién de los involucrados y

asimismo conocer los factores de una realidad especifica; los cuales permitieron conocer cudl

es el clima aboral que tiene la Direccion Provincial de la Defensoria Publica de Esmeraldas.

También se empled la investigacion bibliografica, la cual sirvid para estructurar la

investigacion basandose en libros, leyes, articulos de internet; aportando al tema estudiado.

2.2 Definicion conceptual y operacional de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores de clima laboral
Relaciones interpersonales. Siempre =5
Estilo de direccion

Casi siempre=4
Se medird el clima laboral Retribucion.
utilizando EDCO que consta
de frecuencias, de cinco Sentido de pertenencia. Algunas veces =3
CLIMA opciones posibles y con 40
LABORAL items para contestar Disponibilidad de recursos.

Estabilidad.

Claridad y coherenciaen la
direccion.

Valores colectivos

Muy pocas veces = 2

Nunca=1

Nota, la variable Clima laboral esta validada por Suasnavas (2018)
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2.3 Técnicas e instrumentos

En el proceso de recoleccion de la informacion se utiliz6 una encuesta conformada por 40
preguntas cerradas cimentadas en la escala de clima organizacional (EDCO), Anexo 1. La
misma que fue disefiada y validada por catedraticos de la Universidad Konrad Lorenz de
Santafé de Bogotd”. Consta de una escala de frecuencias, de cinco opciones posibles
(Siempre, casi siempre, muchas veces, muy pocas veces, nunca). Su validez y confiabilidad
esta dada por el calculo del coeficiente Alpha de Cronbach, ademas de correlaciones
significativas (p<0.5, 01, 001), mostrando precision y estabilidad al instrumento. Para
determinar si el clima organizacional es alto, medio o bajo en cada dimensidn, se utiliza la
semaforizacion de la siguiente manera: entre el puntaje minimo y maximo posible (40 y 200)

se establecen tres intervalos de igual valor:

Tabla 2

Intervalos de puntuacion

NO SALUDABLE POR MEJORAR SALUDABLE
49 -93 94 - 147 148 - 200

2.4 Poblacion

Para el presente estudio la poblacion estudiada fue los 11 funcionarios que laboran en la

Defensoria Publica del cantén Esmeraldas.

2.5 Muestra
Debido a que la poblacion es reducida, la muestra evaluada consistio en el 100% de la

poblacion.
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Tabla 3

Poblacion encuestada

Hombres 6
Mujeres 5
Total 11

2.5 Analisis de datos

Los datos obtenidos mediante la encuesta se procesaron en una hoja de calculo de Microsoft
Excel, los cuales se analizaron estadisticas y los resultados se presentaron en tablas y figuras;

asimismo fueron expresados porcentualmente y puntuados segun el sistema EDCO.
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CAPITULO I1l: RESULTADOS

Para el desarrollo de la investigacién Clima laboral en la Direccion Provincial de la
Defensoria Publica de Esmeraldas, se aplico la escala de clima organizacional EDCO a los 11

funcionarios de dicha donde se evidencio los siguientes resultados:

El equipo de trabajo dela Defensoria Publica de Esmeraldas, estd conformada como lo
muestra la Figura 1 por 5 mujeres, equivalente al 45 % del personal y 6 varones que
representan el 55 % de los servidores.

Figura 1l

Estructura de la poblacién encuestada

MUJERES
45%

HOMBRES
55%

= HOMBRES = MUJERES

Se aplico el cuestionario EDCO para medir el clima organizacional, utilizando una valoracion
global como lo indica la Tabla 4. Se obtuvo un puntaje de 176, expresado en porcentaje
equivale a 88 %, lo cual sefiala que el clima laboral es SALUDABLE; el otro 12% restante
corresponde al rango de calificacion POR MEJORAR. En sintesis, aplicando el método de
valoracion de la Tabla 5 sobre la puntuacion resumida en la Tabla 6, todas las dimensiones

mediadas estan dentro del rango saludable.
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La Escala de Clima Organizacional (EDCO) utiliza los siguientes aspectos de calificacion
global de evaluacion para decretar el tipo de clima laboral en el que se encuentra la entidad
evaluada, tal como se evidencia en la Tabla 4:

Tabla 4
Valoracion general segun escala EDCO
CALIFICACION NO POR
GLOBAL DELA  SALUDABLE  MEJORAR ALUDABLE
EVALUACION 49 - 93 94 — 147 148 - 200

La Tabla 5 muestra las puntuaciones establecidas por la Escala de Clima Organizacional
(EDCO), para determinar la situacion en la que se encuentran las diferentes dimensiones de la
organizacion.

Tabla 5
Valoracién por dimension segun escala EDCO

. NO
CALIFICACION POR  gal UDABLE POR MEJORAR SALUDABLE
DIMENSION

5-116 11,7-18,4 18,5-25

La Tabla 6 muestra los puntajes y porcentajes de cada una de las dimensiones valoradas, de

acuerdo a la Escala de Clima Organizacional.

Tabla 6
Valoracion por dimension y general seguin escala EDCO

DIMENSION PUNTAJE PORCENTAJE

1.- Relaciones interpersonales 23,36 93,5%
2.- Estilo de direccion 23,73 84,0 %
3.- Retribucion 21,00 94,9 %
4.- Sentido de pertenencia 23,09 92,4 %
5.- Disponibilidad de recursos 21,09 84,4 %
6.- Estabilidad 23,00 92,0%
;.iréiclgglr(]jad y coherencia en la 20,00 80,0 %
8.- Valores colectivos 20,73 82,9 %

CLIMA ORGANIZACIONAL 176,00 88,01%
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En la Figura 2 se observa los resultados de la dimension Relaciones Interpersonales,
apreciandose que existe un clima saludable. El personal de la defensoria publica manifesto
gue sus opiniones son tomadas en cuenta, se sienten aceptados en su grupo de trabajo, no se
sienten incomodos y valoran sus aportes. Segun la Tabla 6 se obtuvo 23,36 puntos equivalente

a un clima saludable.

Figura 2

Dimension relaciones interpersonales

100%
80%
60%
40%
20%

0%

1 Los miembros del 2 Soy aceptado por mi 3 Los miembros del 4 Mi grupo de trabajo 5 El grupo de trabajo

grupo tienen en grupo de trabajo grupo son distantes me hace sentir valora mis aportes
cuenta mis opiniones conmigo incomodo
B Nunca Muy pocas veces M Algunas veces M Casi siempre M Siempre

La dimension Estilo de direccion segin la Tabla 6 obtuvo una puntuacion de 23.73,
equivalente a un clima laboral saludable. En la Figura 3 se puede observar que los
funcionarios respondieron positivamente, manifestando que el jefe crea un ambiente de
trabajo de confianza, no es mal educado, apoya en las decisiones tomadas por los empleados,

no es arbitrario ni desconfia de su grupo de trabajo.
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Figura 3

Dimension estilo de direccién

100%
80%
60%
40%
20%

0%

6 Mi jefe crea una 7 El jefe es mal 8 Mi jefe 9 Las d6rdenes 10 El jefe desconfia
atmosfera de educado generalmente apoya impartidas por el jefe del grupo de trabajo
confianza en el grupo las decisiones que son arbitrarias
de trabajo tomo
® Nunca Muy pocas veces M Algunas veces M Casi siempre M Siempre

La dimensién Retribucién segin la Tabla 6 obtuvo 21 puntos, se encuentra dentro del rango
de clima laboral favorable. La Figura 4 muestra que los servidores estan satisfechos con
beneficios percibidos, sin embargo las preguntas 14 y 15 expresan que existe cierto malestar

de frustracion por las politicas de la institucion, asimismo como los servicios de salud

percibidos.

Figura 4

Dimension retribucién

100%

80%

60%

40%

20% - ]

0%
11 Entiendo bien los 12 Los beneficios de 13 Estoy de acuerdo 14 Mis aspiraciones 15 Los servicios de
beneficios que tengo salud que recibo enla  con mi asignacidon  se ven frustradas por salud que recibo en la

en la empresa empresa satisfacen salarial las politicas de la empresa son
mis necesidades empresa deficientes
M Nunca Muy pocas veces M Algunas veces M Casi siempre M Siempre

La dimension Sentido de competencia segun la Tabla 6 obtuvo 23,09 puntos, lo cual se
encuentra dentro del rango clima laboral favorable. La Figura 5 muestra que los servidores se
sienten comprometidos con la empresa y consideran que es un excelente sitio de trabajo, del

mismo modo expresaron que muy pocas veces trabajan horas extras sin remuneracion.
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Figura 5

Dimension sentido de competencia

100%
80%
60%
40%
20%

0%
16 Realmente me 17 Recomiendo a mis 18 Me avergilienzo de 19 Sin remuneracion 20 Seria mas feliz en
interesa el futuro de la amigos la empresa decir que soy parte de  no trabajo horas otra empresa
empresa como un excelente la empresa extras
sitio de trabajo

® Nunca ™ Muy pocasveces M Algunasveces M Casisiempre M Siempre

La dimension Disponibilidad de recursos segun la Tabla 6 obtuvo 21,09 puntos, lo cual se
encuentra dentro del rango clima laboral favorable. La Figura 6 muestra que los servidores
estan conformes con el espacio fisico de su trabajo, el ambiente lo ven casi siempre adecuado,
la informacidn para realizar sus trabajos esta a su alcance y con respecto a la iluminacién

opinaron que muy pocas veces consideran que es deficiente.

Figura 6

Dimensidn disponibilidad de recursos

100%
80%
60%
40%
20%

0%

21 Dispongo del 22 El ambiente fisico 23 El entorno fisico de 24 Es dificil tener 25 La iluminacion del

espacio adecuado  de mi sitio de trabajo  mi sitio de trabajo accesoala area de trabajo es
para realizar mi es adecuado dificulta la labor que  informacion para deficiente
trabajo desarrollo realizar mi trabajo

® Nunca ™ Muy pocasveces M Algunasveces M Casisiempre M Siempre
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La dimension Estabilidad segun la Tabla 6 obtuvo 23 puntos, lo cual se encuentra dentro del
rango clima laboral favorable. Los servidores encuestados expresaron que la empresa nunca
destituye a su personal sin tener en cuenta su ejecucion, del mismo modo indicaron que siente
que la empresa les brinda estabilidad laboral y que en ocasiones la entidad contrata personal
temporal; del mismo modo manifestaron que no existe preferencia para permanecer en el
trabajo, pero si dependerd la permanencia de un buen desempefio laboral, tal como se
evidencia en la Figura 7.

Figura 7

Dimension estabilidad
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26 Laempresa 27 La empresa brinda 28 La empresa 29 La permanencia 30 De mi buen
despide al personal estabilidad laboral  contrata personal en el cargo depende desempefio depende
sin tener en cuenta temporal de preferencias  la permanencia en el

su desempeiio personales. cargo

B Nunca ™ Muy pocasveces M Algunasveces M Casisiempre M Siempre

La dimension Claridad y coherencia en la direccion segun la Tabla 6 obtuvo 20 puntos, lo
cual se encuentra dentro del rango clima laboral favorable. La Figura 8 muestra que los
servidores tienen claras las metas de la empresa, del mismo modo conocen como la empresa
logra sus metas, y que en ocasiones las tareas asignadas se desvinculan de las metas. Sin

embargo, expusieron que los directivos dan a conocer algunos resultados en la empresa.
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Figura 8

Dimension claridad y coherencia en la direccion
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La dimensién Valores colectivos segun la Tabla 6 obtuvo 20,73 puntos, lo cual se encuentra
dentro del rango clima laboral favorable. Los servidores expresaron que el trabajo en equipo
con otras dependencias es bueno, y asimismo responden bien a sus necesidades laborales. Del
mismo modo indicaron que cuando necesitan informacion la obtienen facilmente, y rara vez
cuando las cosas salen mal las dependencias culpan a otras. Por Gltimo, manifestaron que las
dependencias por lo general resuelven sus problemas en vez de responsabilizar a otras. Tal

como se evidencia en la Figura 9.

Figura 9

Dimension valores colectivos
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bueno necesidades consigo facilmente rapidas en culpar a responsabilizar a
laborales otras otras
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CAPITULO IV: DISCUSION

Por medio de la presente investigacion realizada, cuyo objetivo general fue: Analizar el clima
laboral de los servidores de la Direccién provincial de la Defensoria Publica de Esmeraldas.
Se llevo a cabo mediante la aplicacion del instrumento de la encuesta a los servidores que la
conforman, obteniendo resultados de fuente primaria y a su vez conociendo la realidad del

clima laboral que maneja la institucion.

Cabe mencionar, que este estudio permitié hacer un analisis minucioso que diversas causas
que pueden influenciar en la calidad del clima laboral de los servidores de la Defensoria

Publica de Esmeraldas, y consecuentemente valorar el nivel de desempefio de estos.

Lerena (2015) en su tesis sobre Psicologia Industrial, especificamente Condiciones de
Trabajo, en sus estudios realizados empleo las Escalas de Clima organizacional — EDCO -y
Escala General de Satisfaccion - Overall Job Satisfaction, de las cuales se considero la EDCO
para realizar esta investigacion, debido a que abarca los factores necesarios para valorar el
clima organizacional de la Defensoria Publica de Esmeraldas. Como se ha mostrado en los
resultados obtenidos, se pudo evidenciar de acuerdo a las puntuaciones de la escala la

institucion aplica un buen clima laboral.

Por otra parte, Sandoval (2017) analizo el clima laboral del Distrito de Educacion 08D02 del
canton Eloy Alfaro. El cual aplicé un tipo de investigacion: descriptiva y exploratoria; las
cuales se consideraron en el proceso del desarrollo de este estudio. Del mismo modo para la
recopilacion de informacion se empled el instrumento de la encuesta al personal de la
institucion, debido a que son los que estan inmersos en la tematica investigada. Con base en la
investigacion realizada por Sandoval, se considera que es importante mantener un buen clima

organizacional porque de eso depende del rendimiento de la empresa.
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La investigacion de Suasnavas (2018) con la tematica de Psicologia Industrial que aporta al
estudio del clima laboral realizado, cuyo objetivo fue evaluar el clima organizacional en la
empresa Metalectri Cia. Ltda., en la ciudad de Quito. Utiliz el tipo de investigacion
descriptiva, no experimental y se aplico la Escala de Clima Organizacional (EDCO) para
medir el nivel del clima organizacional. Se considerd dentro de la investigacion realizada la
misma herramienta de medicion EDCO; debido a que se adecuaba a las condiciones laborales
de la institucion. Con base en sus resultados el autor recomendé que se debe evaluar una vez
al afio el clima organizacional, , para detectar a tiempo cualquier falencia y corregirla a
tiempo. Del mismo modo la investigacién de Suasnavas, sirve de modelo referencial para
plasmar sugerencias de realizar evaluciones periédicas con respecto al clima laboral que se

lleva en la Defensoria Publica de Esmeraldas.

Con base en las investigaciones previas, sirvieron de aporte para poder desarrollar y
profundizar el documento; considerando las diferentes herramientas y metodologias de

valoracion para proceder a adaptarlas al tema estudiado.

Cabe destacar que por medio de los resultados obtenidos se identificd que las relaciones
interpersonales entre los funcionarios de la Defensoria Publica de la provincia de Esmeraldas
son saludable, debido a que mantienen una buena convivencia y los pequefios inconvenientes

que surgen tratan en lo absoluto de corregirlo a tiempo sin culpar a otro.

Del mismo modo de acuerdo a los resultados obtenidos en la dimension de Estilo de
direccion, Figura 3 se pudo diferenciar que el tipo de direccion con la que se maneja dicha
institucion es de tipo participativo, porque el jefe hace que su equipo de trabajo interactle y
aporten colectivamente en las tomas de decisiones, y a su vez trata de mantener un entorno

bastante vigoroso en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Por ultimo, en la Dimension retribucion, Figura 4, dentro de las percepciones que tienen los
funcionarios con la retribucion de sus labores en la institucion, se reflejé en los resultados que
los trabajadores se encuentran conformes y complacidos tanto con su retribucion y actividades

laborales.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Al finalizar la investigacion del anélisis del clima laboral de la Defensoria Publica de la

provincia de Esmeraldas, se llegaron a las siguientes conclusiones:

La Defensoria Publica de Esmeraldas de acuerdo a la Escala de Clima Organizacional
(EDCO) aplicada, segun las puntuaciones obtenidas se encuentra en un nivel alto, ya que
obtuvo un resultado de 176 equivalente al 88,01%; siendo un indicador de que mantienen
un clima laboral saludable. Se considera que es un resultado favorable para la

organizacion, ya que sus funcionarios desarrollan sus actividades en un buen ambiente.

En cuanto a las relaciones interpersonales entre los funcionarios de la Direccion de la
Defensoria Publica de Esmeraldas se evidencio que tienen un clima laboral prospero,
permitiendo un buen desempefio y productividad organizacional. Con base en los
resultados obtenidos, las dimensiones mas favorables fueron: las relaciones
interpersonales, el estilo de direccion que aplica el jefe, la nocion de competencia, la

presencia de recursos y la estabilidad.

La percepcion que tienen los funcionarios con la retribucion de sus actividades laborales,
con respecto a la calificacion obtenida fue favorable. Los trabajadores supieron manifestar
que se sienten satisfechos con las actividades asignadas dentro de su trabajo y del mismo

modo con su retribucion salarial.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

A pesar de haber obtenido una valoracion saludable de clima organizacional segun la
herramienta aplicada de EDCO, se recomienda a la Defensoria Publica de Esmeraldas que
debe realizar evaluaciones periédicamente, para que lleve un control del clima laboral y

pueda detectar a tiempo cualquier tipo de falencia que se presente y corregirlas a tiempo.

Se recomienda mantener ese ambiente armonioso Yy sano, que sus relaciones
interpersonales sigan fortaleciéndose, trabajando en equipo y cumpliendo con las metas de
la organizacion. Igualmente, tratar de mantener motivado a su personal para que sean

proactivos y se sientan satisfechos con su ambiente laboral.

Entre las dimensiones analizadas, las que fueron consideradas de mejora fueron: claridad
y coherencia en la direccion, y valores colectivos; las cuales son consideradas dentro del
rango saludable, pero es necesario que mejoren sus canales o circuitos de comunicacion
para que sean mas comunicativos y todos estén al tanto de los acontecimientos de la

organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1

Escala de clima organizacional (EDCO)

Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino
En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones la
frecuencia con la que se dan los diversos aspectos en la institucién, marcando con una X en
la respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder a todas las preguntas. No
hay preguntas correctas ni incorrectas, ni preguntas con trampa.
\e Muy Algunas Casi
Nunca i
ITEMS Pocas ' Siempre
Veces siempre
Veces
1 |Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones
2 [Soy aceptado por mi grupo de trabajo
3 |Los miembros del grupo son distantes
conmigo
4 |Mi grupo de trabajo me hace sentir
incomodo
5 [l grupo de trabajo valora mis aportes
6 [Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el
grupo de trabajo
7 [l jefe es mal educado
8 [Mi jefe generalmente apoya las decisiones
que tomo
9 |Las drdenes impartidas por el jefe son
arbitrarias
10 [El jefe desconfia del grupo de trabajo
11 [Entiendo bien los beneficios que tengo en la
empresa
12 |Los beneficios de salud que recibo en la
empresa satisfacen mis necesidades
13 [Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 |Mis aspiraciones se ven frustradas por las
oliticas de la empresa
15 |Los servicios de salud que recibo en la
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empresa son deficientes

16

Realmente me interesa el futuro de la
empresa

17

Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo

18

Me averglienzo de decir que soy parte de la
empresa

19

Sin remuneracion no trabajo horas extras

20

Seria mas feliz en otra empresa

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo

22

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta
la labor que desarrollo

24

Es dificil tener acceso a la informacion para
realizar mi trabajo

25

La iluminacién del area de trabajo es deficiente

26

La empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio

27

La empresa brinda estabilidad laboral

28

La empresa contrata personal temporal

29

La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales.

30

De mi buen desempefio depende la permanencia
en el cargo

31

Entiendo de manera clara las metas de la
empresa

32

Conozco bien como la empresa esta logrando
sus metas

33

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca
relacion con las metas

34

Los directivos no dan a conocer los logros de la
empresa

35

Las metas de la empresa son poco entendibles

36

El trabajo en equipo con otras dependencias es
bueno

37

Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales

38

Cuando necesito informacién de otras
dependencias las consigo facilmente

39

Cuando las cosas salen mal las dependencias
son rapidas en culpar a otras

Las dependencias resuelven problemas en lugar

de responsabilizar a otras

Formulario para encuesta Clima laboral
[Tomado de: (Universidad Konrad Lorenz de Santafé de Bogota)
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