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ANALISIS DEL CLIMA LABORAL DEL DISTRITO DE
EDUCACION 08D02 ELOY ALFARO

RESUMEN

Es importante destacar que el buen funcionamiento de una institucion
depende en su mayoria de su personal, puesto que ellos son el motor principal
de toda entidad y es por ello que el personal debe estar en un ambiente sano,
afable y acogedor, para poder cumplir con sus labores diarias de manera
eficiente y eficaz para el logro de los objetivos planteados a nivel personal e

institucional.

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo analizar el clima
laboral del distrito de educacién 08D02 del canton Eloy Alfaro, para ello fue
importante tener como punto de inicio el andlisis de la base tedrica sobre el
tema de estudio, donde se manifiestan la importancia del clima laboral, del
talento humano, su evolucion, la gestion administrativa, también constan los
respectivos estudios previos, la fundamentacion legal, todo esto permitiendo
llegar a sustentar el trabajo final.

En tal sentido, el presente estudio, analizd el clima laboral del Distrito de
Educacion 08D02 del canton Eloy Alfaro aplicando los tipos de investigacion:

béasica, aplicada, descriptiva y exploratoria.

En este proceso, para la recoleccion de la informacion se utiliz6 como
instrumentos, la encuesta y la entrevista, la primera fue aplicada a todo el
personal de la institucion, la segunda al director distrital, al jefe de talento
humano y a la analista de talento humano. La muestra seleccionada es de

caracter no probabilistico, ya que la muestra representa a toda la poblacion.

El estudio concluye en que el personal no se encuentra satisfecho en su
totalidad con el clima laboral que se genera en su lugar de trabajo, es asi que

de los doce factores analizados solo dos de ellos se encuentran en un estado



0 nivel satisfactorio con un 86% y 84%, seis en nivel preventivo, y cuatro en

un nivel de peligrosidad.

Finalmente, se recomienda que para mejorar el clima laboral del Distrito de
Educacién 08D02, se desarrolle la propuesta de mejora de las relaciones
interpersonales y de las recompensas.

PALABRAS CLAVE

Clima laboral — Clima Organizacional - Talento Humano — Distrito de

educacién - Recompensas.
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ANALYSIS OF THE WORK ENVIRONMENT OF THE EDUCATION
DISTRICT 08D02 ELOY ALFARO

SUMMARY

It is important to emphasize that the good functioning of an institution depends
mostly on its work staff, since they are the main motor of every entity and that
is why the work staff must be in a healthy, friendly and welcoming
environment, in order to comply with their daily work in an efficient and

effective way to achieve the goals set at personal and institutional level.

The present study aim was analyzing the work environment of the education
district 08D02 of the canton Eloy Alfaro, for this it was important to have as a
starting point the analysis of the theoretical basis on the subject of study, where
the importance of the work environment, human talent, its evolution,
administrative management are shown, also include the respective previous

studies, legal basis, all this allowing to support the final work.

In this sense, the present study analyzed the work environment of the
Education District 08D02 of Canton Eloy Alfaro applying the types of research:

basic, applied, descriptive and exploratory.

In this process, for the collection of information was used as instruments, the
survey and the interview, the first one was applied to all work staff of the
institution, the second to the District Director, the Human Talent Manager and
Human Talent Analyst. The selected sample is of non-probabilistic character,

since the sample represents the entire population.

The study concludes that the work staff is not entirely satisfied with the
work environment which is generated in their workplace, so that of the twelve
factors analyzed, only two of them are in a satisfactory state or level with an

86 % and 84%, six in preventive level, and four of them in a level of danger.

Xii



Finally, itis recommended that in order to improve the work environment of the
Education District 08D02, the proposal to improve interpersonal relationships

and rewards should be developed.

KEYWORDS

Work Environment - Organizational Environment - Human Talent - Education

District - Rewards.
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CAPITULO |

INTRODUCCION Y OBJETIVOS

Introduccion

El clima laboral es considerado como el medio ambiente humano, espacio
fisico, y entorno donde los funcionarios desarrollan sus labores diarios. Un

buen entorno laboral influye en la satisfaccidon y por ende en el rendimiento.

En la actualidad el clima laboral capta mayor relevancia y atencion por los
empresarios, las instituciones, las organizaciones y también los jefes de
talento humano, esto debido a que la percepcién que los funcionarios,
trabajadores, servidores perciben sobre su entorno fisico y humano, influye de
manera directa ya sea positiva o negativa en el cumplimiento de sus funciones

y por ende la productividad que pueda tener el funcionario.

La presente investigacion es de tipo basica y aplicada, basica puesto que tiene
como objetivo principal, generar conocimientos que estén encaminados a
descubrir y conocer las diferentes leyes que rigen la realidad, tanto natural
como social de la institucion, este tipo de investigacion puede servir como
base para futuras acciones destinadas a solucionar problemas detectados y
aprovechar las oportunidades existentes en la institucién, y aplicada por que
ésta investigacion busca la generacion de conocimiento con aplicacion directa
a los problemas y del mismo modo la busqueda a dar solucion a las

problematicas detectadas de un problema especifico.

Complementariamente, la investigacion es de tipo exploratoria y descriptiva,
para el efecto, permite describir situaciones, actitudes y costumbres
relevantes, mediante la observacion de las actividades; exploratoria, porque

se ha podido obtener nuevos conocimientos sobre un problema que es poco



conocido y requiere un estudio investigativo que establezca las bases

conceptuales.

Fue neurdlgico la utilizacion de las técnicas de investigacion entrevista y
encuesta; el cuestionario de entrevista contenia un total de siete preguntas,
mediante su aplicacion se logré consultar a un grupo de directivos sobre temas
relacionados a: nivel de conocimiento del clima laboral, la importante de la
misma, la periodicidad con la que realizan un diagnéstico de clima laboral, los
factores que consideran que ayudando o afectando al clima laboral entre
otras; en el caso del cuestionario de encuesta, presentd doce factores y cada
uno permitié el desarrollo de entre un minimo de dos y un maximo de doce

items.

Las técnicas desarrolladas dieron paso a la deteccion de aspectos positivos y
negativos dentro de la institucién, entre los mas significativos se puede
establecer: el compromiso con un 86% y la eficiencia en la productividad con

un 84% de satisfactoriedad.

Los principales hallazgos obtenidos fueron: Relaciones interpersonales con
42% y las recompensas con 25% considerados con un nivel de peligrosidad;
en lo que respecta al nivel preventivo se considera a las condiciones del

trabajo con el 63%, comunicacion con el 70% y la responsabilidad con el 65%.

Para finalizar, mediante este informe se recomienda al Distrito de Educacion
08D02 el desarrollo y la implementacion de las propuestas de programas de

recompensa y mejora de las relaciones interpersonales.



1.1. Justificacidon

Para, Pazmifio (2007) el ambiente organizacional y los lineamientos
corporativos deben ser el marco de referencia para que los objetivos de la
institucion se lleguen a cumplir con éxito, todo esto para que la institucion
cuente con personal eficiente y eficaz, para realizar sus actividades diarias,
es por ello, que las instituciones no deben olvidar que para su buen
funcionamiento y desarrollo, dependen del personal, es decir, del talento

humano que labora en la institucion.

En la actualidad la mayoria de las instituciones, empresas y demas han
empezado a observar a su personal, como un todo y como su capital mas
importante y principal. Debido a que todo gira entorno al personal humano,

intereses, estimulos, habilidades y aptitudes.

Los autores Bell, Espin & Espin (2015:2) mencionan que “En el sector
publico se matiza cada vez mas la importancia a la gestion del talento humano
y la relacién que existe entre satisfaccion y desempefio, todos esos estan
relacionadas a la fama y prestigio (reputacion), asi como también la calidad y

el servicio al cliente.

En este sentido, la presente investigacion tiene como finalidad diagnosticar el
clima laboral del personal administrativo del distrito de educacion 08D02 Eloy
Alfaro, ubicado en el canton del mismo nombre. Para determinar cual es la
situacion actual de la institucién, lo que permitira al director distrital, jefe de
talento humano y jefes departamentales, proponer, presentar o aplicar
estrategias que permitan mejorar el rendimiento de su personal, obteniendo
asi un mejor desempefio laboral de todos y cada uno/a de los funcionarios de
la institucién, puesto que con el diagnostico que se realice se determinaran

los puntos fuertes y débiles con los que cuenta la institucion.

Es importante destacar que una de las prioridades del distrito de Educacion

08D02, es brindar una atencion ciudadana basada en calidad y calidez por lo

3



gue para ello es importante priorizar un ambiente afable en el personal que
labora en esta dependencia; asi mismo es importante socializar y aportar con

estrategias que permitan mejorar las condiciones laborales.

Cabe sefialar que hasta la actualidad no se ha realizado investigacion alguna
sobre el tema propuesto en dicha dependencia, por lo que seria de mucha
utilidad para la institucion determinar cuales son sus fortalezas y debilidades,
para alcanzar las metas y los objetivos planteados a nivel institucional, y que
permita ser calificado como uno de los mejores distritos en proporcionar

servicios efectivos de atencion ciudadana y comunidad educativa.

Con la presente investigacion la institucion se beneficiara de tal manera que
tendrd mayor conocimiento sobre el personal que labora en ella, puesto que
conocera de forma exacta los elementos que caracterizan el desempefio de
los funcionarios, ya que ellos seran los mas involucrados en el presente
estudio investigativo y seran quienes den sus puntos de vista en cuanto al
entorno laboral donde se desempefian, a fin de que las debilidades se vuelvan

fortaleza.

Es importante recordar que el éxito del desempefio del personal depende
mucho del estimulo y las gratificaciones que no necesariamente deben ser

monetarios, sino mas bien posibilidades de crecimiento profesional u otras.

1.2. Marco tedrico de la investigacion

1.2.1. Fundamentacién tedrica/conceptual

1.2.1.1. Talento humano

Balza (2010) define al talento humano como “el conjunto de saberes y haceres
de los individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a
sus actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y
expectativas respecto al sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad”.



Tomando en consideracién lo mencionado por este autor se ratifica al
individuo como la parte fundamental y principal en una institucién, puesto que
con sus habilidades y destrezas llegan a obtener los resultados deseados de

toda organizacion.

1.2.1.2. Gestién del talento humano

Para Alles, (2005, p.20) “La gestion del talento humano son las habilidades
gue posee una persona, sus destrezas, conocimientos, sus dones innatos,
experiencia, inteligencia, caracter e iniciativa; asi como también la capacidad

de aprender y desarrollarse”.

Chiavenato, 1. (2009) “La gestion del talento humano en las instituciones es la
parte primordial que permite que exista la cooperacion eficaz del personal
(empleados, talento humano o recurso humano cuales fueran Ilas
designaciones que se utilizan) los cuales se necesitan para lograr alcanzar los

objetivos de la institucion y del personal de manera individual”.

El Talento humano en cualquier ambito es parte primordial y fundamental en
toda institucion, ya que si el personal se encuentra satisfecho con su entorno
de trabajo podra desarrollar todas sus habilidades, destrezas y conocimientos

los cuales permitiran el logro de las metas y objetivos planteados.

Asi mismo cabe resaltar que en una organizacién el personal no solo debe
tener talento, sino que debe tener iniciativa, ser creativo, abierto al cambio,

debe ser un proponente e innovador.



1.2.1.3. Tendencias de la gestion del talento humano en el sector

publico

Nuestro pais cuenta con una entidad que se encarga de regularizar todo lo
referente al sector laboral, a fin de que el empleador y el empleado se vean

beneficiado como es el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL)

Segun los autores de la revista Ecociencia (2015) indica: que las instituciones
publicas con el paso del tiempo han tenido cambios en sus gestiones y que
en la actualidad son regidas por la Ley Organica de Servidores Publicos
(LOSEP) y su reglamento de aplicacion.

Para Ecociencia (2015) el sistema de Gestion del Talento Humano dentro de
una organizacion es de vital importancia puesto que es la que permite el
desarrollo de una organizacion, una buen gestion permite que exista un buen
ambiente laboral, al momento de no existir un buen ambiente o clima laboral,
los niveles de rendimiento disminuyen, y en consecuencia los resultados

esperados no serén los adecuados.

La misma revista, por otra parte manifiesta que: el servidor publico muchas
veces es reconocido, generalizado y calificado como ineficiente, incapaz y
deshonesto. Cabe destacar que a lo referido también se le debe sumar una
falta de cultura del publico y del servicio en el empleado estatal, la misma
revista manifiesta que a los servidores del sector publico se lo ha considerado
hace poco tiempo como personal poco competente, es decir mediocres y
poco operativo, puesto que anteriormente no existia ley alguna que motive al
empleado; y asi hacer que el servidor se sienta comprometido y que brinde
un servicio de calidad al publico, también esta revista hace referencia a que

los tramites y los servicios eran demasiado burocraticos y limitados.



1.2.1.4. Climalaboral

“El clima laboral esta determinado por el conjunto de factores vinculados a la
calidad de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcion, y

como tal adquiere valor de realidad en las organizaciones” (Martinez, B. 2001,
p.4).

También los autores Hodgetts y Altman definen al clima laboral como “un
conjunto de caracteristicas del entorno, las cuales son percibidas por los
individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial para influir

en su conducta de trabajo” (1985, p. 376).

Por su lado (Olas A, 2009) define al clima laboral como, “un conjunto de
variables situacionales de distinto orden y naturaleza, como el ambiente, la

atmésfera o el aire que se respira”.

Una vez analizado los diferentes puntos de vistas de los autores podemos
destacar que el clima laboral hace referencia al entorno donde el trabajador
realiza sus actividades diarias, este ambiente la compone; el personal, el
espacio fisico, los equipos, los materiales, la relacién de los trabajadores con
los superiores y también hay situaciones en las que el factor externo también
determina el clima laboral, es asi que en este apartado tenemos a los
usuarios, todos estos elementos hacen que el personal se encuentre motivado
0 desmotiva y que pueda cumplir con las metas y los objetivos que se plantea

en la institucion.



1.2.1.5. Factores que influyen en el clima laboral

En la revista IdeasparaPymes.com (Bafiuelos, 2013), manifiesta que existen
diversos factores que intervienen en el desarrollo del clima laboral, las cuales

son.

1. Liderazgo: Es la capacidad que tiene el lider para dirigir un grupo de
personas y transmitir la idea principal hacia sus compafieros y el
impacto que genera la misma en el clima laboral.

2. Relaciones interpersonales: son las relaciones que se crean entre el
personal que labora en la institucion con los jefes.

3. Implicacion: en este apartado el autor hace referencia al grado de
compromiso que los empleados sienten hacia la empresa.

4. Organizacion: Este factor hace referencia a los componentes que dan
forma a la empresa, tales como: las asignaciones de los puestos, las
politicas, los procedimientos entre otros.

5. Reconocimiento: Hace referencia en que se debe enaltecer y
reconocer a los trabajadores cuando los trabajos son bien realizados,
esto hara que el trabajador se sienta comprometido con la institucion y
sentir el respaldo de su superior ya que reconoce su buen desempefio.

6. Remuneraciones: Salario percibido por el trabajador en base a su
trabajo.

7. Igualdad: este apartado hace referencia a dar el mismo trato a todos
los trabajadores por igual, es decir no dar preferencia a uno, puesto

que al existir aquello esto generara conflicto en el ambiente laboral.

1.2.1.6. Teorias del climalaboral segun LIKERT

En este sentido el autor establece tres tipos de variables, las cuales definen
las diferentes caracteristicas de una organizacion donde estas influyen en la
forma de percibir de manera individual el clima laboral, como lo manifiesta
Likert (1961,1967) (citado por Rodriguez, 1999, p. 161).



Las variables que distingue Likert en este sentido son:

Variables casuales:

Rodriguez (2005:164) manifiesta que desde la perspectiva de Rensis Likert,
en este apartado influyen las variables como; la estructura de la organizacion,

la administracion, las reglas, las normas y la toma de decisiones entre otros.

Esta variable se direcciona en el desarrollo de la organizacién y en el logro de

los resultados.

Variables intervinientes:

Rodriguez (2005:164) Esta variable mide las dimensiones de motivacion,
actitudes y comunicacion, las cuales determinan el estado emocional del

personal a nivel interno de la organizacion.

Variables finales:

Rodriguez (2005:164) Este es el resultado de la combinacion de las dos
variables anteriores, casuales e intervinientes, es por ello que esta variable
hacen referencia al resultado obtenido en la organizacion mediante la

aplicacion de las dos variables anteriores.

1.2.1.7. Clima organizacional

“El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional”. (Chiavenato, I. 2000, p.86).



Segln Méndez, A. (2006), el clima organizacional “Es el ambiente de una
entidad, que es generado y apreciado por el trabajador dependiendo las

condiciones sociales y estructurales de la entidad”.

Desde la perspectiva de Rodriguez (2005) “El clima organizacional, se refiere
al espacio fisico donde se desarrolla la actividad, la comunicacion y la relacién
interpersonal y las diferentes normas y regulaciones que perturban al trabajo”
p. 159-177.

Haciendo hincapié en lo que manifiestan los autores, se determina que el
clima organizacional, es el lugar, el espacio fisico, el entorno, el ambiente
donde el personal desarrolla las actividades diariamente, y para su buen
desempenio este lugar debe ser agradable y muy acogedor para poder cumplir
de manera eficiente y eficaz los objetivos planteados a nivel departamental e

institucional. Dichas actividades son susceptibles de medicion.

1.2.1.8. Tipos de clima organizacional

Martinez, C. (2003, p75) realiza una clasificacion precisa sobre los tipos de

Clima Organizacional, las cuales corresponden a:

1.2.1.8.1. Clima tipo autoritario

- Sistema | Autoritarismo de tipo explotador

Chiavenato (2000, p. 119) “Se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y los subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas unicamente por los jefes”.

Este sistema hace referencia a que al personal no se le brinda la confianza
necesaria por parte de los superiores, lo cual hace que ellos se sientan
incomodo en su lugar de trabajo, por otra parte al personal no se le toma en

consideracion al momento de tomar algun tipo de decision para el bienestar
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de la entidad, la relacion que existe entre jefes y trabajadores no es la

adecuada.
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- Sistema ll: Autoritarismo de tipo paternalista

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia
de la base a la cuspide jerarquica, este sistema concede ciertas facilidades a
sus subordinados. Liker (1961,1967) Citado por Rodriguez, 1999, p. 162).

En este sistema ya la direccidon emite un mayor grado de confianza hacia sus
empleados, las decisiones en este sentido son tomadas desde el mayor grado
jerarquico o rango, a diferencia del explotador en este sistema en los niveles
bajos también se toman algunas decisiones. A diferencia del primer sistema

en esta las relaciones interpersonales jefe, empleado es mas flexible.

1.2.1.8.2. Clima de tipo participativo

- Sistema lll: Consultivo

En este sistema se mantiene un nivel jerarquico, pero las decisiones
especificas son adoptadas por los escalones medios e inferiores, existe mayor
grado de responsabilidad, delegacion de decisiones y el control es delegado
a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de
confianza y hay niveles de responsabilidad. (Liker (1961,1967) Citado por
Rodriguez, 1999, p. 162).

En este apartado se visualiza que la direccion empieza a generar mayor
confianza hacia sus empleados, es asi que al momento de tomar decisiones
la alta gerencia también ha empezado a permitir que los subordinados tomen
sus propias decisiones con respecto a su nivel jerarquico, aqui ya el nivel de
comunicacion que se adopta es de tipo descendente y los procesos de control

son delegados de arriba hacia abajo.
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- Sistema IV: Participacion en grupo

Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se
encuentra centralizado o estatico, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacion, el proceso de las comunicaciones es tanto vertical como
horizontal, asi creando una participacion grupal. El clima de este tipo de
organizacién es de confianza y se logran los altos niveles de compromiso de
los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. (Liker (1961,1967) Citado
por Rodriguez, 1999, p. 163).

A partir de este sistema la direccidn de la organizacion genera plena confianza
hacia sus empleados, donde la toma de decision es abierto es decir no se
realiza ningun tipo de restriccion por ser subordinados, si no méas bien,
integrado en cada uno de los niveles, en lo que respecta a la comunicacién ya
no es solo vertical-ascendente, si no horizontal también, con esto integrando
a todos los miembros de la organizacion. En este sistema ya se logra obtener
que los trabajadores se sientan parte del proceso y adquieran ese

compromiso para llegar a cumplir los objetivos planteados a nivel institucional.

1.2.1.9. Técnicas y dimensiones para el diagndstico del clima

organizacional

Rodriguez, M. (2005) en el clima de una organizacion intervienen multiples
variables, tales como: el ambiente social donde se encuentra la organizacion,
el entorno fisico donde desarrolla el trabajo la organizacion, la distribucién
formal de la organizacion, los valores y las normativas vigentes en el régimen

organizacional.

Es por ello que para que determinar el clima laboral, organizacional se elabora
un cuestionario estandar, en la cual se consulta al personal que labora en la
organizacion, cuales son sus percepciones en lo referente a las diferentes

variables que exponga la institucion segun sus necesidades.
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En el presente estudio para diagnosticar el clima laboral del distrito de
educacién 08D02 Eloy Alfaro, se tomé como referencia las dimensiones

emitidas por Likert y Litwin & Stinger.

Sandoval (2004:85) indica que; Las dimensiones del clima organizacional son
las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que

influyen en el comportamiento de los individuos.

Es por ello que para llevar un diagnéstico de clima organizacional o laboral,
primeramente, es muy importante conocer las diferentes dimensiones que
fueron investigados por estudios que se interesaron en determinar los

elementos que afectan en la contribucion del clima laboral.

Por lo que a continuacion se procedié analizar de diferentes autores, las
dimensiones que ellos toman en consideracion para medir el clima laboral de

la organizacion.

Likert, mide al clima organizacional en razén de ocho dimensiones:

1. Estilo de autoridad o métodos de mandos: Este apartado indica
la forma en como un lider utiliza su liderazgo para llegar a los
empleados en el desarrollo de sus actividades, la forma como
transmite la idea central y general del trabajo.

2. Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Hace referencia
a la utilizacion de los diferentes métodos de motivacion para que el
empleado se sienta motiva en la ejecucion de sus actividades y de

esa manera cubrir sus necesidades.

3. Caracteristicas de los procesos de comunicacion: Este punto
nos indica las formas como se emiten la comunicacién en la
organizacién, de tal forma que sepamos interpretar y entender lo

gue nos quieran indicar.
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Caracteristicas de los procesos de influencia: Este punto hace
referencia a la relacion existente entre el jefe y el empleado, y de
esa manera los dos juntos poder cumplir con los objetivos de la

organizacion.

Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: En este
sentido este punto hace referencia a que todas las decisiones
tomadas por la alta gerencia van direccionadas al bienestar de la
entidad.

Caracteristicas de los procesos de planificacion: En esta
caracteristica ya se establecen los objetivos y las metas de la
institucion y es aqui donde se determinan los medios por los cuales
se van a conseguir los objetivos y metas trazados antes de llevarlos

a la ejecucion.

Caracteristicas de los procesos de control.: formas en que el
control se distribuye y se realiza en la organizacion. Este apartado
indica que en la institucion debe estar en constante evaluacion del
desempefio para determinar si los funcionarios se estan
desempefado bien y verificar que lo planificado se esté ejecutando

de la mejor manera.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento:
Este punto podemos entender en que si lo planificado por la
organizacion se ejecutd bien, tendremos buenos resultados en toda

la operacion que realice la organizacion.
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Otro cuestionario que se analizo en este proceso fue el emitido por Litwin y

Stinger. Este cuestionario mide seis dimensiones:

1.

Estructura organizacional: Esta dimension hace referencia a la
percepcion que tienen los trabajadores en lo referente a los
reglamentos, politicas y deberes y normas (obligaciones) que la
organizacion establece a nivel general.

Responsabilidad individual: Esta dimension mide el grado de
responsabilidad que tiene cada miembro de la organizacién al
momento de tomar cualquier decision dentro de la institucion, donde
cada miembro es responsable de sus actos, puesto que cada
trabajador se considera su propio patrén y tiene sentimiento de
autonomia.

Remuneraciones: Esta dimension se refiere a la forma de motivar
a los empleados, al nivel de aceptacion de las formas de
recompensa, a la percepcion de igualdad cuando el trabajo esta
bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones: Este punto hace referencia a que
en la organizacion en las diferentes situaciones de trabajo se deben
asumir riesgos y retos y de esta manera lograr generar competencia
entre los trabajadores y asi lograr los objetivos a nivel institucional
y personal.

Apoyo: Este apartado hace referencia a que los trabajadores de la
organizacion se sienten apoyado y generan un grado de amistad
con su equipo de trabajo.

Tolerancia al conflicto: Esta dimension hace referencia al nivel de
pasividad a la problematica que pueda existir en la organizacion con

respecto a algun tema.
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1.2.1.10. Nuevo modelo de gestion educativa

Desconcentracién del MinEduc

Segun el ministerio de educacion desconcentrar significa transferir
competencias para articular procesos en los niveles territoriales, y con
ello se consigue la garantia efectiva de los derechos ciudadanos, en este

caso, el derecho a la educacion.

Segun la LOEI (Ley Orgénica de Educacion Intercultural Bilingte), en su
Capitulo Cuarto, Articulo 25, establece que los niveles de gestiéon de la
Autoridad Educativa Nacional son cuatro:

= Nivel central intercultural

= Nivel zonal intercultural y bilingte

= Nivel distrital intercultural y bilingte

= Circuito educativo intercultural y bilingte

Zonas, distritos y circuitos educativos

Como indica la pagina del ministerio de educacion, esta manifiesta que la
implementacion del Nuevo Modelo de Gestion Educativa contempla a 9 Zonas
educativas las dos subsecretaria que existe en nuestro Pais Quito y
Guayaquil, del mismo modo los 140 distritos de educacion y los 1117 circuitos
de educacién a nivel Nacional y también indica que este proceso esta cada

Vvez mas en crecimiento.

El ministerio de educacion manifiesta que ellos consideran como poblacion
objetiva a todos los usuarios del Sistema Nacional de educacion, en la que
incluyen a todos los estudiantes y ex-estudiantes de todos y cada uno de los
diferentes niveles, a los profesores (docentes) y a las diferentes autoridades
de los establecimientos Fiscales, Fisco misionales y Particulares, también eta
division incluye a todos los funcionarios del Ministerio de Educacion,
coordinaciones educativas y direccion provincial de educacion, Disponible:

http://educacion.gob.ec/zonas-distritos-y-circuitos/
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Planificacion
Coordinaciones Coordinacion

Zonales

Coordinacion
Microplanificacion

;

Figura 2. 1 Distribucién de Zonas, distritos y circuitos
Fuente: Ministerio de Educacion, http://educacion.gob.ec/zonas-distritos-y-circuitos/

El distrito educativo

El distrito de educacion como lo indica el ministerio de educacion, es un nivel
desconcentrado, es decir que se traslada los servicios que ofrece una entidad
de nivel nacional como son los ministerios hacia un territorio cercano de los
ciudadanos para brindar un mejor servicio a la colectividad, es por ello que
generalmente un distrito se encuentra localizado o coincide en un canton.
Actualmente a nivel Nacional segun los datos del ministerio de educacion se

cuenta con un total de 140 distritos.

El ministerio de educacién para su correcta identificacion y control a cada
distrito y circuito asigna un codigo unico, asi como la cédula de ciudadania de

cada individuo, como lo podemos apreciaren la siguiente figura.

05 = Céadigo de la provincia. - OSDOBCOS -

En este caso sa frata de

Cotopaxi
C = Gircuito
08 = distrito nlmen 6 de la
provincia de Colopax]

Figura 2. 2 Codificacion de los Distritos
Fuente: Ministerio de Educacion 2013, Disponible en URL http://educacion.gob.ec/el-distrito-

educativo/
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El circuito educativo

Segun la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (Senplades), el
circuito es el componente mas pequefio donde se prestan los servicios
publicos, las cuales corresponden a las parroquias de un canton. Del mismo
modo la LOEI en su art.30 determina que el circuito educativo es un conjunto
de instituciones educativas que estan conformados segun criterios de
poblaciones, etnias, lenguas y culturas. Disponible en URL:

http://educacion.gob.ec/el-circuito-educativo/

1.2.2. Fundamentacién legal

La fundamentacion legal le confiere el soporte necesario juridico y pertinente
a la investigacion, la cual se apoyan en la constitucion de la Republica del

Ecuador y la gestidn del talento humano en la administracién publica.

Siendo asi la presente investigacion se sustenta sobre los siguientes
instrumentos legales: Constitucion de la Republica del Ecuador, Ley Organica

de servicio publico (LOSEP) y la ley de Educacion intercultural bilinglie (LOEI).

1.2.2.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

El art. 227 seccion 2, determina que “La administracion publica constituye un
servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia,
calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion, coordinacion,
participacion, planificacion, transparencia y evaluacion” (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008).

El art. 234 seccidn tercera consagra “El Estado garantizara la formacion y
capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos a través de las
escuelas, institutos, academias y programas de formacion o capacitacion del

sector publico; y la coordinacién con instituciones nacionales e internacionales
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gue operen bajo acuerdos con el Estado” (Asamblea Nacional Constituyente,
2008).

1.2.2.2. Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP)

El articulo 53, capitulo 1 del Sistema Integrado de desarrollo del talento
Humano, consagra que “Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a validar e impulsar las habilidades, conocimientos,
garantias y derechos de las y los servidores publicos con el fin de desarrollar
su potencial y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad,
igualdad y la no discriminacion en el servicio publico para cumplir con los

preceptos de esta Ley” (Ley Organica de servicio publico, 2010).

Articulo 54, capitulo 1 sobre su estructuraciéon, la LOSEP dispone que “El
sistema integrado de desarrollo del talento humano del servicio publico esta
conformado por los subsistemas de planificacion del talento humano;
clasificaciébn de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacion, desarrollo profesional y evaluaciéon del desempefio” (Ley

Organica de servicio publico, 2010).

1.2.2.3. Ley Orgénica de Educacion Intercultural (LOEI)

La LOEI en su art.25. capitulo 4 sobre la autoridad educativa sefiala que: La
Autoridad Educativa Nacional es la responsable del sistema nacional de
educacion, la cual tiene la obligacion de garantizar y asegurar el cumplimiento
en materia educativa, este articulo también indica que la autoridad educativa
esta conformado por 4 niveles de gestion, del cual uno es de caracter central
y 3 desconcertada, las cuales son: zonal intercultural y bilinglie que
corresponde a la gestion central y distrital intercultural y bilingle; y, circuitos
educativos interculturales y bilinglles de caracter desconcertada. (Ley
Organica de Educacion Intercultural, 2011).

El art. 27 de esta ley en su capitulo 4 habla sobre los niveles desconcertados

en la cual manifiesta que: son los niveles territoriales donde se dirigen las
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politicas educativas las cuales estdn determinadas y definidas por el nivel
central, estos niveles estan formadas zonales, distritales y circuitales, donde
todas ellas son interculturales y bilingies. (Ley Organica de Educacion
Intercultural, 2011).

Articulo 29 capitulo 4 que habla sobre el nivel distrital intercultural y bilingle
manifiesta que: La direccion distrital se encarga de atender las
particularidades culturales y linglisticas en coordinacién con el plan de
educacion nacional, también vela por el aseguramiento de la cobertura total
de las necesidades de su distrito, este también garantiza que se ejecuten la
gestion de proyectos de la mejor manera posible, de los tramites de los
usuarios, vela para que la atencion ciudadana sea la mas eficiente. A demas
de lo mencionado, también intervienen en el correcto uso de los recursos que
posee el distrito, en la coordinacién, monitoreo y asesoramiento en lo
referente a educacién y finalmente garantiza que cada circuito educativo cubra

la demanda educativa. (Ley Organica de Educacion Intercultural, 2011).

El art. 30 del capitulo 4 habla sobre el circuito educativo intercultural y 6
bilinglie, donde establece que: “El circuito educativo es un conjunto de
instituciones educativas como las publicas, privadas y fiscomisionales, de un
espacio totalmente delimitado, las cuales se conforman segun los criterios
poblacionales, geograficos, étnicos entro otros aspectos. Cabe indicar que
cada circuito cuenta con un administrador circuital, donde este sera el
responsable de los temas administrativos y financieros de las instituciones

educativas publicas. (Ley Orgéanica de Educacion Intercultural, 2011).
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1.2.3. Revision de estudios previos

Pérez, (2010) en su investigacion titulada “El Clima Laboral y su efecto en la
Calidad de Atencion al Estudiante en el Senati Chimbote”. Tesis Doctoral en
Gestion y Ciencias de la Educacion. Universidad San Pedros, Chimbote, Perq,
planteé como objetivo general, determinar el efecto que ocasiona el clima
laboral y la calidad de atencidén al cliente en el SENATI — Chimbote, en la cual
para conseguir el objetivo general se plante6 los siguientes objetivos
especificos; analizar el clima laboral, describir el clima laboral, medir la
satisfaccion del cliente, describir la calidad de atencidén que brinda, establecer
el grado de relacidén que existe entre el clima laboral y la calidad de atencion

al cliente.

En el desarrollado de la investigacion el autor aplico el tipo de investigacion
descriptivo-correlacional, de tipo descriptivo ya que se describieron las
variables clima laboral de la institucion y calidad de atencion al cliente y es de
tipo correlacional puesto que se midieron las dos variables, estableciendo asi
la correlacion que existe entre ambas variables. Una vez canalizado el tipo de
investigacion el autor definié los instrumentos a utilizar, las cuales fueron:
encuesta, entrevista, cuestionario, observacion directa entre otras, con la cual
pudo llegar a determinar qué; “Los trabajadores manifiestan que en la
institucion hay un mal clima laboral, donde el 73.75% de los trabajadores
perciben el clima laboral como malo, mientras el 26.3% como regular. Por
otro lado, en cuanto a la calidad de atencién, el autor pudo destacar que en la
institucion el cliente alega que pocas veces es atendido con amabilidad, por
ello califica la atencién y servicio como malo; del mismo modo, una deficiencia
hallada es la rapidez con la que no actua el personal ante los pedidos
requeridos por el estudiante. Como consecuencia de lo dicho anteriormente
encontramos que el cliente se siente insatisfecho con la atencion recibida en

la institucion”.

Analizando el estudio podemos sintetizar que un pésimo ambiente laboral
dentro de una institucion o una entidad, trae consigo muchas problematicas

tales como; falta de compromiso, poca comunicacion, mala atencion al usuario
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entre otros problemas mas, lo cual no permitird alcanzar los objetivos

propuestos por la institucion.

Manosalvas, C. A., Manosalvas, L. O., & Nieves, J. (2015) articulo cientifico
“El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un andlisis cuantitativo
riguroso de su relacion” de la Revista Redalyc (Red de revistas cientificas de
América Latina, el Caribe, Espafa y Portugal) de los autores Carlos Anibal

Manosalvas Vaca - Luis Oswaldo Manosalvas Vaca - Jorge Nieves Quintero.

En este articulo los autores para su estudio, se plantearon como objetivo
principal analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en empresas de salud, donde una vez finalizada el estudio
llegaron a determinar que entre los dos indicadores, clima organizacional y
satisfaccion laboral, existe una correlacion estadistica significativa; es decir,
que, si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la
satisfaccion laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una
de sus dimensiones, para llegar a concluir y aseverar el resultado los autores
utilizaron el tipo de muestreo probabilistico, aleatorio simple, estratificado, por
servicios, proporcional al numero de trabajadores de los servicios y a la
ponderacion relativa de cada servicio o unidad en la poblacion en estudio,

donde toman como un total de 130 personas como tamafio muestra.

Pelaes O. C. (2010) en su estudio sobre la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos. Estudio realizado en la ciudad de Lima-Perq, en el afio 2010, para
optar el grado académico de Doctor en Ciencias Administrativas. En la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El autor para el desarrollo de la
investigacion se trazé como objetivo general “Determinar si existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccién del cliente en la empresa
Telefénica, de tal manera que a medida que se incremente el nivel del clima

organizacional aumentaran los niveles de satisfaccion de los clientes”.

En este proceso el autor también utilizo el tipo de investigacién “descriptivo —

explicativo”, donde el descriptivo pondrd en manifiesto las caracteristicas
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actuales de un fendmeno, en el caso del estudio seria la situacion actual del
clima organizacional y de la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica
del Peru, también, de tipo explicativa en la medida que se orientara al
descubrimiento de los factores que pueden incidir en la ocurrencia de dicho
fendmeno, en el caso del estudio seria establecer si la mejora del clima
organizacional incide en la mejora de la satisfaccion del cliente. Utilizando la

encuesta como herramienta de recoleccion de datos.

De esta manera llegd a concluir que; “a medida que mejoran las relaciones
interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente, donde la
correlacion encontrada entre ambas variables fue de un 64%, comprobando
una correlacion directa entre ambas variables; a medida que mejora el estilo
de direccion democratico y participativo mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente, la correlacion encontrada entre ambas variables fue
de un 81%; a medida que se incrementa el sentido de pertenencia a la
empresa mejora correlativamente la satisfaccion del cliente, donde la
correlacion encontrada entre ambas variables fue del 62%; a medida que se
incrementa la sensacion de estabilidad laboral mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente en la cual existe una correlacion entre ambas

variables de un 81%”.

Quifidnez, X. (2013) en su investigacion titulada, “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE)” en el afio
2013, donde él autor estableci6 como objetivo general, determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede
Esmeraldas (PUCESE).

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio el investigador
utilizo el tipo investigacion de campo, esto, ya que mantuvo un contacto
directo con los involucrados en el problema, donde se utiliz6 como

instrumento la encuesta, entrevista y cuestionario para recolectar la
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informacion necesaria y suficiente, asi, conocer la realidad de la empresa y el
problema objeto de estudio, llegando a obtener como resultado, la existencia
de inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional, también, se determinaron los factores negativos que afectan
al desempefio laboral, razén por la cual el investigador recomienda, evaluar
permanentemente el desempefio laboral, ya que esto ayudard a mantener
un control de las actividades de los trabajadores en cuanto a
su comportamiento dentro de la organizacion, también, medir continuamente
el clima organizacional, la cual ayudara a los directivos a mantenerse
informados de las percepciones de sus trabajadores, para detectar

falencias y hacer los correctivos necesarios en el momento justo.

Meléndez, R. (2015) realiz6 un estudio acerca de la relacion que existe entre
el clima laboral y el desempefio de los servidores de la subsecretaria
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014,
el autor para el estudio se propuso como objetivo general; Determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores
de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de
Finanzas para el logro de ello se traz6 como objetivos especificos;
Diagnosticar el clima laboral actual de la Subsecretaria Administrativa
Financiera del Ministerio de Finanzas, analizar el desempefio laboral de los
servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de
Finanzas, identificar la relacion entre las variables de clima organizacional y
desempeio laboral de los servidores de la Subsecretaria Administrativa

Financiera del Ministerio de Finanzas.

El autor en la investigacion utilizé una investigacion de tipo explicativo, puesto
gue con esta investigacion el autor pretendia buscar el porqué de una
situacion, estableciendo relaciones de causa y efecto entre el clima laboral y
el desempefio de los funcionarios/as de la organizacion, también utilizd un
disefio descriptivo que permitié identificar las relaciones existentes entre
variables, el disefio de investigacion utilizada en este proceso fue la

investigacion descriptiva, correlacional y explicativa. En este proceso el autor
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utilizé el instrumento de la encuesta, para este aspecto el autor tomé en
cuenta dos tipos de test, el primero direccionado al clima organizacional y el

segundo al desempefio laboral.

Con el andlisis de dato, el autor pudo llegar a concluir que: El clima
organizacional no influye en los resultados, esto es en el desempefio laboral
de los funcionarios de las diferentes direcciones; del mismo modo se llega a
concluir que la credibilidad es el unico factor relacionado con el clima
organizacional que influye, positivamente hacia la orientacién a resultados,
finalmente el autor recomienda que se realice una investigaciéon con mayor
amplitud del clima organizacional en el desempefio laboral de los funcionarios
de cada direccion, asi mismo él recomienda; promover un plan de
capacitacion enfocado a temas de motivacion institucional para contar con
herramientas efectivas que ayuden al reconocimiento del esfuerzo laboral y al

desempeiio.

La revista Dialnet, de los autores Aguirre, L. R. D., Campos, A. F. R, &
Méndez, A. G. (2013). Sobre el clima laboral como un elemento del
compromiso organizacional. Los autores se plantearon como objetivo estudiar
el compromiso organizacional como herramienta de gestion de recursos
humanos, aplicando al caso de un grupo de instituciones publicas de
educacion superior. Para lo cual, los autores agruparon a los funcionarios de
acuerdo a su trabajo administrativo, ello, para analizar como las variables de

clima laboral y compromiso se relacionan entre si.

Con esto los autores pretenden que la institucion disponga de un mayor grado
de conocimiento sobre las actitudes de los individuos y de esta forma se pueda

incentivar comportamientos que impliqguen en mejores resultados.
Con este estudio los autores esperan observar la relacion existente entre las

variables independientes sobre las variables dependientes, para lo cual se
plantean las siguientes hipotesis:
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a) No existe relacion entre la importancia relativa que los colaboradores de las
instituciones de educacién superior otorgan al clima, en sus dimensiones de
liderazgo, motivacién, comunicacion y estructura, y los niveles de compromiso

en sus dimensiones de afectivo, calculado y normativo.

b) Existe relacion entre la importancia relativa que los colaboradores de las
instituciones de educacion superior dan al clima, en sus dimensiones de
liderazgo, motivaciéon, comunicacion y estructura, y sus niveles de

compromiso en sus dimensiones de afectivo, calculado y normativo.

Asi los autores en el estudio para lograr dar respuesta al objetivo planteado y
a las hipotesis trazadas utilizan como método de investigacion un enfoque de
tipo cuantitativo y de alcance correlacional, el procedimiento de muestreo fue
aleatorio y estratificado, con esto buscaban asegurar que la muestra
representara adecuadamente la poblacion, para medir el clima organizacional

y el compromiso, se utilizé un cuestionario.

Finalmente con la aplicacion de los instrumentos se llegd a determinar que las
instituciones motivos de estudios indican de manera positiva el clima
organizacional y en lo que respecta al compromiso los trabajadores
manifestaron estar medianamente comprometidos con su institucion, del
mismo modo el resultado indicé las correlaciones entre las dimensiones de
clima organizacional y las del compromiso organizacional, ya que
estadisticamente se observo las relaciones entre las dos variables variables ,
asi mismo los resultados sugieren que el clima organizacional y el
compromiso son dos variables extremadamente complejas pero con cierto
grado de dependencia de la una con la otra, es decir estas dos variables

mantienen relaciones entre si de moderada dimension.

Como se puede identificar en los estudios previos revisado, podemos
contemplar que la mayor problematica que suscitan en las instituciones es el
clima laboral, casi en todas las instituciones, el personal no se siente conforme

con el ambiente que se crea en su lugar de trabajo, y esto hace que no puedan
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llegar a desarrollar las actividades diarias de forma eficiente y por ende no

lograr los objetivos institucionales.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Analizar la situaciéon actual del clima laboral del Distrito de Educacién 08D02

Eloy Alfaro.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Describir la situacién actual del distrito de educacién 08D02 referente

al clima laboral.

2. Valorar los factores del clima laboral mediante la semaforizacion.

3. Identificar los principales elementos que influyen en el desempefio
laboral del Distrito de Educacion 08D02 Eloy Alfaro.
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CAPITULO 2

METODOLOGIA

La presente investigacion tuvo como propdsito general el analisis del clima
laboral del distrito de educacion 08D02 del Cantén Eloy Alfaro, para la cual se
obtuvo informacién primaria y secundaria, la informacion primaria se logro
obtener mediante la aplicacion del instrumento de la encuesta y la entrevista,
en lo que respecta a la encuesta este instrumento fue aplicado a los servidores
del distrito, para determinar cuales eran sus perspectivas acerca del clima
laboral dénde ejecutan sus actividades diarias, el otro instrumento utilizado
fue la entrevista, este fue utilizado para el director distrital, jefe de talento
humano y a la analista de talento humano, para determinar cual era la

situacion actual del distrito de educacion 08D02 Eloy Alfaro.

En lo concerniente a la obtencion de la informacién secundaria, se procedio a
la revision de libros, folletos, revistas, articulos cientificos y sitios webs que
llevaron a obtener informacioén relevante para la sustentacién del marco

tedrico.

2.1. Meétodo de Investigacion

Tipos de investigacion

En el proceso de investigacion se defini6 y se aplic6 dos dimensiones o
procedimientos de meétodos cientificos, donde estos buscaron encontrar
resultados, respuestas y dar soluciones a las problematicas hallados, con la

relacion entre factores y acontecimientos.

Es por ello que para la presente investigacién se trabajo con dos tipos de
dimensiones las cuales fueron; segun los objetivos de la investigacion y segun

el nivel de profundidad y alcance.
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Segun el objetivo de la investigacion, el presente estudio es de caracter
basica, puesto que tiene como objetivo principal, generar conocimientos que
estén encaminados a descubrir y conocer las diferentes leyes que rigen la
realidad, tanto natural como social de la institucion, este tipo de investigacion
puede servir como base para futuras acciones destinadas a solucionar
problemas detectados y aprovechar las oportunidades existentes en la
institucion, “La finalidad de este tipo de investigaciones se puede enmarcar en
la deteccidn, descripcién y explicacion de las caracteristicas y/o problemas de
determinados hechos o fendmenos que se dan al interior de una sociedad”.
Como lo manifiestan Ander y Egg (1977, p. 33). De igual forma se aplicé la
investigacion de tipo aplicada, donde esta investigacion busca la generacion
de conocimiento con aplicacién directa a los problemas y del mismo modo la
basqueda a dar soluciéon a las probleméatica detectadas de un problema
especifico segun, Lozada (2014, p.34).

Tomando en consideracion lo antes expuesto, en el presente trabajo se utilizo
el estudio de caracter basico ya que permitié generar nuevos conocimientos
acerca del clima laboral del distrito de educacién y de esta manera proponer

mejoras que permitan optimar el clima laboral de la institucién.

Segun el nivel de profundidad y alcance, la investigacion es exploratoria y
descriptiva. Es exploratoria, porque este tipo de investigacién permite obtener
nuevos conocimientos sobre un tema, fenbmeno o problema que es poco
conocido y requiere un estudio investigativo que establezca las bases
conceptuales. Este tipo de investigacién se realiza cuando el tema o problema
de investigacion es poco estudiado, del cual no se ha abordado antes. Ander
- Egg (1977: 35), citando a Selltiz y otros, indica que las finalidades de este
tipo de estudios son, entre otras; Formular problemas, desarrollar hipétesis,
familiarizar al investigador con el fenbmeno que desea estudiar, aclarar
conceptos, establecer preferencias para posteriores clasificaciones; y, reunir
informacion acerca de posibilidades practicas para llevar a cabo

investigaciones en marcos de vida actual.
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Mientras que la investigacion descriptiva, permitird describir situaciones y
hechos importantes en grupos, comunidades y personas 0 cualquier otra
situacién que se encuentre sujeto a analisis, puesto que aquello es el principal
proposito de esta investigacion, es decir como es y cdmo se manifiestan
determinados fendmenos, también permitira diagnosticar, analizar, definir e
interpretar en forma sistematica los hechos y caracteristicas del clima laboral
del distrito. En términos generales esta metodologia tiene como objetivo

principal indicar todas las caracteristicas del problema que se estudia.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se procedio principalmente a
definir el problema de estudio, la justificacion y los objetivos que se
persiguieron en el proceso de la investigacion, una vez definido los objetivos
de la investigacion se realizo la revision bibliografica para sustentar la parte

tedrica y la base legal que respaldara la investigacion.

Para la obtencion y procesamiento de la informacion, el tipo de investigacion
segun los objetivos se utilizé la investigacion de caracter basico y aplicado, se
seleccioné este método ya que permitié descubrir y conocer la situacion actual
en la que se encuentra la direccidon distrital de educacion del canton Eloy
Alfaro, segun el nivel de profundidad y alcance de la investigacién se utilizd
la exploratoria y la descriptiva, la exploratoria debido a que esta nos orienta a
obtener nuevos conocimientos sobre un tema que es poco estudiado y por
ende requiere una investigacion, la investigacion descriptiva se utilizd puesto
gue esta consiste en conocer situaciones, actitudes y costumbres mas
relevantes e importantes mediante la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas, este tipo de investigacibn no se limita
simplemente a la recoleccion de datos, sino a la vaticinio e identificacién de

las relaciones que existen entre dos 0 mas variables.
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2.2. Universo y muestra

La presente investigacion se realiz6 en el distrito de educacion 08D02 del
cantdn Eloy Alfaro, a los diferentes funcionarios que conforman dicha
institucion.

Una vez definido el problema a investigar, se procedié a determina el grupo
de personas que eran motivos de investigacion, en este sentido los
instrumentos utilizados fueron aplicados a todo el personal administrativo del
distrito, cabe indicar que el distrito de educacion 08D02 Eloy Alfaro esta
conformado por los siguientes departamentos y su respectivo personal, como

muestra la siguiente tabla N° 1.1.:

DEPARTAMENTOS N° PERSONAL
Secretaria direccion
Administrativo Financiero

Talento Humano

Asesoria Juridica

Planificacién

Atencién Ciudadana
Administracién Escolar

TICS

Apoyo, Seguimiento Y Regulacion
UDAI

Total de personal 19
Tabla 1.1 Departamentos del Distrito de Educacién 08D02
Fuente: Distrito de Educacién 08D02

WR NN R RRP(NP

w

Es preciso indicar que los datos presentados en la primera tabla son los que

seran tomados en consideracion para el estudio de clima laboral.

El tipo de muestra que se aplicé en la investigaciéon es de caracter no
probabilistico, puesto que se tomo el total del universo que forma parte del
Distrito de Educacién 08D02 Eloy Alfaro, con ello haciendo que la informacion

recabada sea mas ajustada a la realidad del objeto de estudio.
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2.3. Instrumento/s

El instrumento de investigacion es el medio que se utiliza en el proceso de la
investigacion para la obtencién de los datos, este instrumento permite medir y
registrar la informacion obtenida. Para la seleccion del instrumento adecuado
se debe tener claro y bien definido los aspectos a investigar. En primera
instancia se debe tener claro cudl es el objeto de estudio y la relacion que
exista entre este y las variables, después, el como se va a medir la informacion

entre otros.

Garcia y Bedoya (1997), indican que: en una organizacién existen 3 formas o
estrategias para diagnosticar y medir el clima laboral en una, una de ellas es
la técnica de observacion, esta técnica permite observar al trabajador en
cuanto a su comportamiento y ejecucion de sus actividades; como segundo,
la técnica de la entrevista, dirigida a los funcionarios, y como ultimo y utilizado
con mayor frecuencia, la encuesta la cual estard dirigida a todos los

funcionarios mediante un cuestionario disefiado para ellos.

Tomando en consideracién lo manifestado por los autores Garcia y Bedoya,
para la medicién del clima laboral para llegar a obtener la informacion
necesaria y precisa, en el presente estudio se aplicaron los instrumentos,
encuesta y entrevista, tomando en consideracion que segun los autores estos
dos tipos de instrumentos son los mas utilizados para este tipo de

investigacion.

En lo que respecta a la encuesta para medir el clima laboral, se aplico este
instrumento a los 19 funcionarios que conforman el distrito de educacion,
donde esto permitié distinguir los diferentes factores positivos, preventivos y

negativos con las que cuenta el distrito de educacion.

En lo referente a la entrevista, este se realiz6 al Jefe de Talento Humano, a la
Analista de Talento Humano y al Director Distrital, para diagnosticar cual era

la situacion actual del distrito de educacion.
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2.3.1. Validezy fiabilidad de los instrumentos

Hernandez (2003: 243), indica que la confiablidad de un instrumento de
medicién hace referencia al grado en que su aplicaciéon repetida al mismo
sujeto u objeto, produce iguales resultados. Del mismo algunos autores como
Black y Champion (1976), Johnston y Pennypacker (1980:190-191), Kerlinger
(1980:190-191), citados por Barba y Solis (1997:232-234), sefialan que la

validez es sindnimo de confiabilidad.

Cabe indicar que el instrumento aplicado en la presente investigacion es de
gran fiabilidad debido a que en muchas consultas realizadas en libros, tesis,
publicaciones, sitios web entre otros, hacen referencia y toman como base el
modelo de cuestionario que fue aplicado en esta investigacion, de tal manera
gue para mayor grado de confiabilidad el instrumento utilizado se acoplo al
presentado por el Msc. Xavier Quifionez Ku en su tesis de grado titulado “El
Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
Esmeraldas (PUCESE)”

Validacion del instrumento

Los instrumentos de investigacion fueron validados por dos expertos
conocedores del tema y con muchos afios de trayectoria, Mgt. Ramon Angulo
Cuellar y Mgt. Xavier Quifionez Ku.
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CAPITULO 3

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1. Descripcion de la muestra

En la presente investigacion para procesar los datos obtenidos se utilizé el
paquete de datos Office Excel, en ella se elaboro la tabulacién de los datos y
los respectivos graficos para su posterior andlisis e interpretacion de los

resultados.

Los datos obtenidos proceden de las encuestas realizadas a todo el personal
administrativo y la entrevista al Jefe de Talento Humano, Analista de Talento
Humano y al Director del distrito de educacion 08D02 del canton Eloy Alfaro

con la finalidad de diagnosticar el clima laboral.

La informacion obtenida indica que el 63% del personal que labora en el
distrito de educaciéon 08D02 es de sexo femenino y el 37% representa al
género masculino, lo cual nos indica que el sexo que mayor predomina en

esta dependencia es el sexo femenino.

Con respecto a las edades de los trabajadores del Distrito de Educacion
08D02 el resultado determino que un 51% corresponde a las edades entre
los 36 y 45 afios, un 27% entre 26 y 35 afos, existe un 11% de personas
jovenes entre 18 y 25 afios y por ultimo tenemos un 10% entre las edades
de 46 a 56 afios, cabe indicar que los resultados reflejan que la mayoria de
los trabajadores son adultos lo que es muy importante ya que cada uno de
ellos son conscientes de sus actos y responsables con sus actividades diarias
en el trabajo.

En lo referente al nivel de estudio, los datos obtenidos indican que del total

de los funcionarios de la institucién tan solo un 14% cuenta con estudio de
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cuarto nivel y un 86% con estudio de tercer nivel. Lo que indica que para
ejercer un cargo en el sector publico como uno de los requisitos principales

es contar con un titulo profesional.

El apartado sobre la Antigiiedad laboral indica que el 50% de los funcionarios
del distrito de educacién 08D02 manifiestan tener hasta 3 afios de servicios, un
14% esta en promedios de 12 a 15 afios y de 20 a 23 afos, del mismo modo
tenemos un 7% correspondiente a los afios promedios entre 16 - 19, 24 - 27 y
de 28 a 31, siendo asi podemos determinar que la mayor parte del personal que

labora en esta dependencia es personal nueva.

3.2. Andlisis y descripcion de resultados
3.2.1. Encuestade clima laboral

3.2.1.1. Evaluacioén de los factores

PREVENTIVO
(79% - 60%%)

SATISFACTORIO
(10096 - 80%)

Figura 2. 3 Medidor de indicadores
Fuente: Xavier Quifionez Ku.(2013)

Para el presente estudio se tomé como guia el sistema de semaforizacion
realizado por Xavier Quifionez Ku en su trabajo de titulacién como master, se
tomod esto puesto que tiene un grado de similitud al estudio desarrollado en

esta investigacion.

A continuacioén, se detallaran los resultados obtenidos en base a las encuestas
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realizadas a los funcionarios del distrito de educacion Eloy Alfaro 08D02, la
cual tenia como finalidad diagnosticar la situacion actual del clima laboral y
determinar los factores que necesitan ser mejorados, dando como resultado

lo siguiente:

En lo que respecta a la estructura organizativa, el resultado indica que el 73%
de los trabajadores de esta institucion estan de acuerdo como esta la
estructurada de la institucion, con respecto a la asignacion de tareas, las
politicas institucionales, nivel jerarquico entre otros. El 22% esta en total
desacuerdo en que exista exceso de regla, muchos detalles administrativos y
en que no se tenga claro a quien reportarse, tan solo el 5% esta en muy

desacuerdo con respecto a este factor, como lo indica el figura N°2.4.

Es base a la semaforizacion se considera a este factor en un nivel
PREVENTIVO dentro de la direccién distrital de educacion 08D02 Eloy Alfaro.

49%

24%

B Muy en desacuerdo ® En desacuerdo

1 De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 4 Estructura organizacional
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

Con respecto a los objetivos de la institucion el resultado reflejo que el 78%
de los trabajadores estan de acuerdo con los objetivos de la institucion puesto
gue conocen los objetivos de la institucién, lo tienen claro y estan de acuerdo
con ellos. ElI 10% esta en muy desacuerdo y el 12% en desacuerdo, como lo

indica la figura 2.5.

Se considera a este factor dentro de la institucion en un nivel PREVENTIVO.
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B Muy en
desacuerdo

En desacuerdo

m De acuerdo

B Muy de acuerdo

Figura 2. 5 Objetivos de la institucion
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En lo que se refiere a la identidad institucional, la encuesta reflejo que el 68%
del personal esta en total de acuerdo con la identidad institucional, indicando
sentirse orgulloso de pertenecer a esta institucion, se siente miembro de un
equipo que funciona bien y sienten que no hay mucha lealtad por parte de los
trabajadores hacia la institucion. Mientras tanto el 23% est4 en desacuerdo en
lo que respecta al item que indica que en la organizacion cada cual se
preocupa por su interés y el 9% esta en muy en desacuerdo, como lo indica
la figura N° 2.6.

Este factor dentro de los parametros de la semaforizacidén establecido esta
considerado en un nivel PREVENTIVO, cabe indicar que este es uno de los

niveles bajos satisfaccion.

52%

16%

[ Muy en desacuerdo [1En desacuerdo

[ De acuerdo @ Muy de acuerdo

Figura 2. 6 Identidad institucional
Fuente: Distrito de Educaciéon 08D02
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En cuanto a la responsabilidad el 65% del personal que labora en el distrito
de educacion manifiesta ser responsable, donde indican que no se confia en
juicios de valores emitidos de manera individual, los superiores solo indican
los planes generales de lo que se debe hacer, del resto el responsable por el
trabajo es el funcionario y por ultimo que al jefe inmediato le gusta que se
hagan bien las cosas sin el estar revisando. Del mismo modo el 31% del
personal manifestd estar en desacuerdo, donde indicaron que uno de los
principales puntos débiles es que los individuos no son responsables en
cuanto a sus actividades. Tan solo un 4% manifesté en estar muy desacuerdo,

como se puede visualizar en la figura N°.2.7.

Este factor estd considerado dentro de la institucion en el nivel

PREVENTIVO debido a que posee un nivel de satisfaccion bajo.

= Muy en desacuerdo
42%
En desacuerdo

De acuerdo

4%, 23% Muy de acuerdo

Figura 2. 7 Responsabilidad
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En lo que respecta a la recompensa, el resultado indica que solo el 25% de
los trabajadores considera estar de acuerdo con las recompensas gque se
otorgan por la institucion, el 48% esta en desacuerdo debido a que no existe
un sistema que ayude a que el mejor ascienda, no se ofrecen posibilidades
para el desarrollo personal de los funcionarios entre otros aspectos y el 27%

esta en muy desacuerdo, como lo indica la figura N° 2.8.
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Este factor esta considera en un nivel de RIESGO por poseer el porcentaje
de aceptacion mas baja de todos los factores y por estar en el ultimo lugar

de la tabla de factores.

18%

= Muy en desacuerdo = En desacuerdo

De acuerdo = Muy de acuerdo

Figura 2. 8 Recompensa
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En lo que respecta a los desafios, el 55% del personal manifesto estar de
acuerdo con los desafios que en la empresa se plantean, tales como:
arriesgarse por una buena idea, tomar los riesgos en los momentos oportunos
entre otros. El 36% de los trabajadores se sienten en desacuerdo con respecto
a este factor y el 9% se sienten en muy desacuerdo, como indica la figura N°
2.9.

Este factor se encuentra en el nivel de RIESGO segun la tabla de priorizacion

gue establece la semaforizacién que esta como el medidor de los factores.
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34%

21%

= Muy en desacuerdo = En desacuerdo

De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 9 Desafios
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

El factor de relaciones interpersonales segun el resultado de las encuesta, el
31% del personal manifestd estar de acuerdo, puesto que se respetan las
habilidades, los deseos y la personalidad de los demas, se ayudan y se dan
animos unos a otros y también existe una buena relacion entre comparieros y
jefes, un 11% se manifestd en estar muy de acuerdo. Mientras que el 41% de
los empleados est& en desacuerdo en el nivel de satisfaccion en lo referente
a este factor porque consideran que la comunicacién en la institucion no es
abierta y transparente, el clima de trabajo no es agradable y que existe mucha
tension y que no existe una confianza entre los unos a los otros lo que hace
que el personal se sienta poco comprometido con la institucién y el 17% se
manifiesta en estar en muy desacuerdo, como se puede visualizar en la figura
N° 2.10.

Este factor esta considerado en el nivel de RIESGO como lo establece la tabla

de la semaforizacion, por su poco nivel de satisfaccion.
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B Muy en desacuerdo = En desacuerdo

m De acuerdo B Muy de acuerdo

Figura 2. 10 Relaciones interpersonales
Fuente: Distrito de Educaciéon 08D02

Con los resultados obtenidos en cuanto al compromiso, el 86% de los
empleados manifestaron estar de acuerdo ya que indican que el personal se
siente comprometido con la institucion, puesto que estan dispuestos en hacer
un esfuerzo extra para el logro de las actividades, hacen de la institucion suya
es decir se ponen la camiseta y reman hacia el éxito, se sienten responsable
de los éxitos y fracasos del departamento, unidad y se sienten orgulloso de su
desempefio dentro de la institucion. Un 12% siente un desacuerdo y
manifiestan que ellos consideran que llevarse bien con los compafieros es
mejor que realizar un buen trabajo y tan solo un 2% de todos los trabajadores

se sienten muy desacuerdo, asi como indica la figura N° 2.11.
Este factor esta considerado en un nivel de SATISFACTORIO, hay que

mencionar que es el mejor puntuado en relaciébn con todos los factores

analizados.
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B Muy en desacuerdo M En desacuerdo

m De acuerdo 1 Muy de acuerdo

Figura 2. 11 Compromiso
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En lo que respecta al conflicto, el 48% de los funcionarios indican que lo
primordial en una institucion es una toma de decision facil y rapida lo cual
permitira solucionar cualquier problema que se suscite. Mientras que el 36%
manifiesta estar en desacuerdo y un 16% considera en estar muy desacuerdo,

asi como se visualiza en la figura N° 2.12.

Este factor esta considerado en un nivel de RIESGO siendo el tercero como

menos aceptado.

41%

7%

y

= Muy en desacuerdo = En desacuerdo

= De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 12 Conflicto
Fuente: Distrito de Educacién 08D02
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En cuanto a las condiciones donde se desenvuelven los trabajadores, el 63% del
personal que labora en la institucion considera que se siente realmente contento
realizando sus actividades, puesto que consideran que las condiciones donde se
desenvuelven son las mejores y las mas adecuadas, cuentan con los equipos y
herramientas adecuadas para desarrollar las actividades y también
manifiestan estar feliz con lo que hacen. Un 29% manifiesta sentir en
desacuerdo puesto que considera que no cuenta con condiciones adecuadas
de seguridad e higiene para realizar su trabajo y que no cuenta con el material
necesario para el desempefio de sus funciones y por ultimo tenemos un 8%
del personal que indican sentirse en total desacuerdo, como lo ilustra la figura
2.13.

En referencia a este factor se considera un nivel PREVENTIVO, cabe

manifestar que es el mas bajo conlo  que respecta a este grupo.

B Muy en desacuerdo M En desacuerdo

De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 13 Condiciones de trabajo
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En lo que contempla a la comunicacion el resultado determind que el 70%
de los funcionarios manifiestan que existe un buen canal de comunicacion
dentro de la institucién, puesto que la informacién es entregado en el
momento oportuno para el desarrollo de su trabajo, del mismo modo indican
gue los canales de comunicacion estan bien establecidas entre las
diferentes areas de la institucion, asi como también consideran que los
lideres escuchan las sugerencias y opiniones de todo el personal al

momento de tomar cualquier decision. El 23% del personal indica sentirse
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en desacuerdo porque consideran que las autoridades no comunican la
vision, mision y los valores de la Institucion como deberia ser, un 7% indica

sentirse muy en desacuerdo, como se puede observar en la figura N°2.14.

Se considera a este factor en un nivel PREVENTIVO.

B Muy en desacuerdo M En desacuerdo

i De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 14 Comunicacion
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

En cuanto a la eficiencia en la productividad, la encuesta arrojo que el 84% de
los funcionarios manifiestan ser eficiente en el desarrollo de sus actividades,
ya que, los trabajos se realizan de manera oportuna, siguiendo las normativas
establecidas en la institucion y haciendo el correcto uso de los recursos, a
diferencia que, el 14% del personal encuestado manifestd sentirse en
desacuerdo porque consideran que no todo el personal que labora en la
institucion recibe una adecuada atencién ni reconocimiento, razén por la cual
no realizan de manera oportuna sus actividades, tan solo un 2% indicé su
desacuerdo total, como indica la figura N° 2.15.

En referencia a este factor, se considera en un nivel SATISFACTORIO.

45



M Muy en desacuerdo ® En desacuerdo

W De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. 15 Eficiencia en la productividad
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

3.2.1.2. Resumen del clima laboral por factores

A continuacion, se presenta un resumen de todos los factores que fueron
motivos de estudios con sus respectivos porcentajes, este resumen se
presenta ordena de manera descendente, es decir desde el factor con mayor
grado de satisfaccion hasta el menor, donde cada uno esta representada con

su respectivo color.

N° FACTORES SATISFACCION NIVELES
3 | Objetivos de la institucion 78% Preventivo
4 | Estructura organizacional 73% Preventivo
5 | Comunicacion 70% Preventivo
6 | Identidad institucional 68% Preventivo
7 | Responsabilidad 65% Preventivo
8 | Condiciones del trabajo 63% Preventivo

Tabla 1. 2. Cuadro resumen de los factores
Fuente: Distrito de Educacién 08D02
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Figura 2. 16 Resumen de los factores
Fuente: Distrito de Educacion 08D02

3.2.2. Entrevista

En la pregunta sobre que entiende por clima laboral, los tres entrevistados
manifestaron que es la relacion que existe entre compaferos de los diferentes
departamentos dentro de la institucion, del mismo modo también manifestaron
gue es el medio donde se desarrollan los trabajos de manera cotidiana es

decir diaria.

En lo referente a la importante el clima laboral, en este apartado supieron
indicar que si es importante porque si existe un buen ambiente laboral, se
puede mantener una buena relacion entre los comparferos del trabajo, asi
mismo, indicaron que es importante porque permite interactuar de manera
positiva en el entorno laboral, y que también el clima laboral define las

condiciones psicolégicas de manera directa de los empleados de la institucion.

En cuanto a la periodicidad de un diagnéstico de clima laboral, indicaron que

en la institucion se realiza un diagnostico al afio, de los cuales los funcionarios
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no tienen conocimiento sobre sus resultados, ya que lo realizan de manera
online y lo realizan simplemente por cumplir, los resultados obtenidos en dicho
diagnéstico no es socializado con los funcionarios. Los entrevistados
coincidieron en que se debe hacer un diagndstico de manera mensual, ya que
consideran que en poco tiempo se pueden dar cuenta como los funcionarios
se sienten dentro de su institucion, también permitiria medir el nivel de
satisfaccion de los funcionarios, asi como también ayudaria a evaluar la
relacion con los comparferos y cumplimiento de tarea y por ende el logro de
los objetivos.

Cuando se indago sobre si existia un buen clima laboral en la institucion, los
entrevistados no dudaron en indicar que dentro de la institucidon no existe un
buen clima laboral puesto que no mantienen una reunién o conversatorio para
resolver conflictos internos entre compafieros, lo cual perjudica en el buen
funcionamiento de la institucion, otro de los entrevistados indico que entre los

comparieros existe division.

En cuanto a los factores que ellos consideran que estan ayudando y afectando
al clima laboral, indicaron que uno de los factores que ayuda o lo consideran
positivo es el liderazgo, asi mismo indicaron que entre los factores mas
relevantes que afectan estan lo que conciernen a la personalidad de cada
funcionario, el comparerismo, las relaciones interpersonales (funcionarios),

falta de entrega al trabajo y la responsabilidad.

Cuando se pregunté si consideran que los trabajadores se encuentran
satisfechos y motivados, supieron indicar que los funcionarios de la institucion
no se encuentran satisfechos puesto que existe un mal clima laboral, ya que

el personal estara satisfecho siempre y cuando el clima laboral sea bueno.

Finalmente los entrevistados indicaron que el clima laboral repercute en el
desempeio de los trabajadores, ya que hay distintas reacciones en los
funcionarios, entre ellas se tiene que un buen clima laboral permite alcanzar
los objetivos plateados, mientras que un mal cima laboral crea divisiones y

deficiencias en la hora de alcanzar los objetivos, del mismo modo otro
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entrevistado manifesté que si repercute, puesto que donde hay buena

armonia entre compafieros todos trabajan por el bien comun de la institucion.
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CAPITULO 4

4. DISCUSION

Barrios, S. (2006). Indica que “El clima laboral favorable se cuenta entre los
bienes mas preciados de personas, comunidades y paises. Es esencial, no
s6lo para lograr la salud de los trabajadores, sino también para hacer un
aporte positivo a la productividad, la motivacion laboral, el espiritu de trabajo

y la satisfaccion en el trabajo”.

Garcia (1987) Kolb (1977) coinciden en decir que el clima laboral es
basicamente lo que los miembros de la organizacion perciben de su empresa,
como las cualidades, caracteristicas, objetivos, y cémo esto influye en su

comportamiento.

Con estos aportes hechos por los diferentes autores, se procedio analizar el
clima laboral del distrito de educaciéon 08D02, donde se considerd doce
dimensiones, las cuales fueron: compromiso, eficiencia en la productividad,
objetivos de la institucién, estructura organizacional, comunicacion, identidad
institucional, responsabilidad, condiciones de trabajo, desafios, conflictos,
relaciones interpersonales y recompensa los cuales seran motivos de
discusion

En el proceso de investigacion se planteé como objetivo general, analizar la
situacion actual del clima laboral del distrito de educacion 08D02 Eloy Alfaro,
donde, para poder cumplir lo planteado se disefiaron tres objetivos
especificos; describir la situacion actual del distrito de educacion 08D02
referente al clima laboral, valorar los factores del clima laboral mediante la
semaforizacion e identificar los principales elementos que influyen en el
desempeiio laboral, asi, llegando a obtener los siguientes resultados que son

motivo de discusion.

50



En lo referente al primer objetivo se llegd a determinar que, en la actualidad
en el distrito de educacién no existe un clima laboral adecuado, esto debido a

gue no existe una buena relacién entre los compafieros.

Con respecto al segundo objetivo especifico, mediante el sistema de
semaforizacion se llegd a clasificar a los factores por los diferentes niveles,
como son; Satisfactorio, preventivo y de peligro, cabe indicar que este sistema

fue acoplado al utilizado por el Mgt. Xavier Quifionez Ku.

Finalmente en lo que respecta al tercer objetivo, se llegé a plasmar el
resultado en el cuadro resumen de los factores, cuadro N° 1.2, en el cual se
indica el orden de prioridad, es decir desde el nivel de satisfactoriedad que
representa al grado de aceptacion de los funcionarios, hasta el nivel de
peligrosidad, donde este es el nivel que los principales funcionarios deben
tener en consideracion para mejorar los resultados, puesto que estos son los
gue hacen que los funcionarios no se sientan satisfecho en su lugar de trabajo

y de esta manera no poder cumplir con los objetivos establecidos.

En base a los resultados obtenidos se procede a la realizacion de la

confrontacion con los resultados de los diferente estudios revisados.

En el trabajo de Perez (2010), el autor aplicé el tipo de investigacion
descriptivo-correlacional; descriptivo porque se describieron las variables
clima laboral de la institucion en estudio y la calidad de atencion al cliente.
Asi mismo también de tipo Correlacional ya que midieron ambas variables:
clima laboral y calidad de atencién, donde el investigador se plante6 como
objetivo general determinar el efecto que ocasiona el clima laboral y la calidad
de atencién al cliente en el SENATI — Chimbote, llegando a concluir en que
los trabajadores perciben que en la institucion hay un mal clima laboral con
un 73.75% de negatividad, por otro lado, en cuanto a la calidad de atencion,
el autor pudo recolectar que en la institucién el cliente alega que pocas veces
es atendido con amabilidad, por ello califica la atencion y servicio como malo.

Del mismo modo el autor recomienda que la institucion debe tratar de crear
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un clima laboral favorable para que los miembros se sientan a gusto de
pertenecer y laborar en ella, tomando en cuenta la importancia de conocer
las necesidades y expectativas que presenta cada uno de los trabajadores

y de esa manera puedan desenvolverse mejor en su puesto de trabajo.

Tomando en consideracién los resultados obtenidos en la investigacion de
Perez, podemos incitar que en la presente investigacion, que el personal
manifest6 inconformidad en cuanto al clima laboral que se genera en el distrito
de educacion asi como nos muestra el cuadro resumen de los factores, donde
de los 12 factores analizados, 2 de ellos muestran satisfactoriedad con el 86%
y 84%, 6 de los cuales indican un estado preventivo y finalmente 4 factores

muestran un estado de peligrosidad.

Por otra parte el estudio de Xavier (2013) sobre “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la PUCESE?”, llego
a concluir en que, existe inconformidad por parte de los trabajadores en
cuanto al clima organizacional, también, se determinaron los factores
negativos que afectan al desempefio laboral, razon por la cual el investigador
recomienda, evaluar permanentemente el desempefio laboral ya que esto,
ayudara a mantener un control de las actividades de los trabajadores en
cuanto a su comportamiento dentro de la organizacion, también, medir
continuamente el clima organizacional, la cual ayudard a los directivos a
mantenerse informados de las percepciones de sus trabajadores, para

detectar falencias y hacer los correctivos necesarios en el momento oportuno.

Haciendo referencia a los resultados obtenidos y comparando con el estudio
realizado por Xavier Quifionez, se puede llegar a indicar que los estudios
llegan a obtener un grado de similitud en los resultados, puesto que hay
factores que comparten el mismo grado de satisfaccion, como es el caso del
factor condiciones de trabajo, donde este factor es considerado como uno de
los mas importante en el desempefio y desarrollo de las actividades para el
logro de los objetivos, en el estudio de Xavier este factor llega a obtener un

66.10% de satisfaccion ubicando en el nivel preventivo, mientras que en el
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presente estudio se llega a obtener un resultado del 63% de satisfaccion
ubicAndose también en un nivel preventivo, como se puede apreciar los

resultados no poseen una desviacion extrema en los resultados.

En el factor de relaciones interpersonales el estudio de Xavier arroja un 66.7%
ubicando en el nivel preventivo, mientras que en este estudio arrojo un 42%
asi ubicandose en el nivel de riesgo, este resulto se obtuve ya que el personal
que labora en la institucion manifestd sentir que no hay una comunicacion
abierta entre los funcionarios, existe poca confianza y ayuda entre los

compairieros, la relacion con el jefe no es el adecuado.

En lo referente al factor comunicacion, en el estudio de Xavier este factor tuvo
el 47% del grado de satisfaccion, el 24,7% est4 indeciso sobre el nivel de
satisfaccion y el 28,2% considera que no existen medios de comunicaciéon
adecuados para que la informacion llegue a todas las areas de la institucion,
el investigador considera a este factor como uno de los que menor porcentaje
de satisfaccion tiene, lo cual implica que esté en un nivel de riesgo
dentro de la institucidon, mientras que el presente estudio determino a este
factor como preventivo con un 70% donde los funcionarios manifestaron la
existencia de un buen nivel de comunicacién dentro de la institucion, ya que
indican que la informacidén es entregada de manera eficiente, del mismo
modo manifiestan que los canales de comunicacion estan bien establecidas
entre las diferentes areas de la institucion, asi como también consideran
gue los lideres escuchan las sugerencias y opiniones de todo el personal al
momento de tomar cualquier decision, el 23% del personal indica sentirse
en desacuerdo porque consideran que las autoridades no comunican la
vision, mision y los valores de la Institucion como deberia ser. Un 7% indica
sentirse muy en desacuerdo, asi se considera a este factor en el nivel

preventivo.

Finalmente cabe indicar que en base a los resultados obtenidos, se puede
aseverar que en el clima laboral del distrito de educacién 08D02 existe

inconformidad, puesto que de los 12 factores que fueron analizados, tan
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solo 2 de ellos dieron como resultado positivo, razén por la cual se llega a
determinar que existe un grado de inconformidad por parte de los

funcionarios.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

En base a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en el

desarrollo de la presente investigacion, se llega a obtener las siguientes

conclusiones:

5.1. Conclusiones

1.

2.

Mediante los resultados obtenidos del diagnostico de clima laboral se
pudo llegar a determinar que en el distrito de educacion 08D02 del
canton Eloy Alfaro existe un deficiente clima laboral, esto debido a que
el principal problema detectado fue el factor relacion interpersonal.

Una vez obtenido los resultados del clima laboral por factor, con la
aplicacion del sistema de semaforizacion con su parametro de
calificacion mediante sus tres niveles, se logré identificar a los factores

en su nivel satisfactorio, preventivo y peligro.

3. Finalmente en este proceso se logro identificar los factores que influyen

en el clima laboral, asi llegando a determinar que de los doce factores
estudiados o analizados, dos de ellos influyen de manera positiva
haciendo referencia al compromiso y a la eficiencia en la productividad,
seis factores indican que existe un nivel preventivo y cuatro de
los factores influyen de manera negativa, puesto que se encuentran
en el nivel de peligrosidad los cuales deben ser controlados para
gue no sigan afectando en el clima laboral del personal que

labora en la institucion.
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5.2. Propuestas

Una vez concluido el andlisis del clima laboral, se detect6 la existencia de
inconformidad en el ambiente laboral del distrito de educacién 08D02 Eloy
Alfaro, razén por la cual se procede a plantear lo siguiente, y que una futura

investigacion continte con el desarrollo de la investigacion.

Para la presente propuesta se trabajé con referencia al modelo de propuesta
planteado por Xavier Quifionez, puesto que el trabajo de investigacion
desarrollado tiene un grado de similitud con el propuesto en la presentacion

investigacion.
PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL
GENERALIDADES

En la actualidad, las entidades, organizaciones y empresas deben imponer
practicas mas eficientes, donde toda organizacion, tiene la necesidad de crear

y contar un ambiente afable para desarrollar las actividades diarias.

El contar con un clima labor adecuado, hace que los colaboradores de la
organizacion se sientan comodos y con deseos de trabajar, generando un
vinculo armonioso entre jefes y colaboradores, de esta manera mejorando la

obtencién oportuno y eficiente de metas y objetivos.

Una vez realizado el diagndstico y analisis de los resultados obtenidos del
clima laboral, en este apartado se incluye una propuesta que permitira mejorar
y corregir el rendimiento laboral y con ella mantener resultados positivos en

los posteriores periodos.

Es competencia de las instituciones publicas que el personal que labora en
ella, asi como los usuarios se sienta comodo y satisfecho en brindar y recibir

un buen servicio, puesto que ellos son el reflejo del buen funcionamiento
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OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General

Proporcionar a la direccion distrital de educacion 08D02 Eloy Alfaro de
herramientas que sean de gran utilidad, para el mejoramiento del clima laboral
de la institucion, con la finalidad de incrementar el grado de satisfaccion de
los funcionarios y de esa manera lograr un mejor rendimiento en todos los

aspectos laborales

Objetivos Especificos:

1. Implementar programas de recompensa
2. Disefiar programas de mejora de relaciones interpersonal

3. Definir sobre quien recae la responsabilidad en cada intervencion

Desarrollo de la propuesta de mejora.

Responsables:

Departamento de Talento Humano, Director Distrital de Educaciony Jefes

departamentales.

Descripcién de proyectos:

Para poder mejorar el clima organizacional del Distrito de educacion 08D02
Eloy Alfaro, se propone llevar acabo las siguientes actividades, puesto que
son las que se detectaron con deficiencia luego de la realizacion de la
encuesta a los funcionarios del distrito de educacién 08D02.

e Relaciones interpersonales

e Recompensas
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TITULO DE LA PROPUESTA

PROGRAMAS DE RECOMPENSA

Implementar actividades de recompensas para que los

OBJETIVO funcionarios del Distrito de Educacion 08D02 Eloy Alfaro se

GENERAL encuentren incentivados en el desempeio y desarrollo de
sus funciones.

Jefe de Talento Humano

RESPONSABLES | Director Distrital y
Jefes Departamentales.

Crear e implementar actividades de recompensa en el que

PROPOSITO se involucre a todos los empleados del Distrito de Educacion
08D02 Eloy Alfaro
En una entidad u organizacion la recompensa hacia los
trabajadores es un instrumento muy atil al momento de
incrementar el desempefio laboral de los funcionarios o

DESCRIPCION empleados, puesto que ellos se sienten incentivados y
motivados para cumplir sus actividades y hacerlo de una
manera eficiente.

Disefiar actividades de reconocimiento para premiar y
felicitar a los trabajadores.

Realizar un Plan de Carrera para preparar al personal y asi
formar trabajadores eficientes y con posibilidades de
mejorar profesionalmente a la vez que mejoran con la
institucion.

ACTIVIDADES Estimular a todo los empleados que tiene un desempefio
excepcional y consistente, que va mas all4 de las tareas
diarias, con capacitaciones.

Premiar a los empleados que son responsables y puntuales,
haciéndoles participes en rifas, tiquetes de comidas.
Papeleria

Premios

RECURSOS Salqn de. capac!tz.jlcmn
Equipos informaticos
Personal encargado de elaboracion de la presentacion de
los programas
Disminucién de quejas
Mayor grado de participacion de los empleado

INDICADORES Mejorgs resultqdos de las evaluaciones de desempefio
Trabajo en equipo
Mejor ambiente laboral
Cumplimiento de metas y objetivos

TIEMPO Mediano Plazo, 6 meses.




TITULO DE LA PROPUESTA

PROGRAMA DE MEJORA DE RELACIONES INTERPERSONALES

Objetivo General

Implementar programa de mejora de relaciones
interpersonales a fin de promover el trabajo en equipo de
los funcionarios del Distrito de Educacion 08D02 Eloy
Alfaro.

Responsables

Jefe de Talento Humano, Director Distrital y Jefes
Departamentales.

Disefiar una guia que con su aplicacién permita mejorar

Propésito las relaciones entre los funcionarios del Distrito de
Educacion 08D02 Eloy Alfaro
Contempla actividades secuenciales a ejecutarse con
tiempos programados, enfocados en las relaciones
personales que son de vital importancia, para la existencia
Descripcion de un ambiente armonioso y de buena convivencia que
genere buenas relaciones sociales entre compafieros
indistintamente del grado de jerarquia.
Implementar un taller trimestral de relaciones humanas a
todo el personal administrativo del distrito educativo
08D02.
Realizar reuniones de jefes departamentales cada 15 dias
a fin de disefar actividades en cada unidad.
Encuentro social de personal administrativo cada tres
Actividades semanas
Elaboracion de un cédigo de convivencia entre todo el
personal del distrito educativo 08D02.
Autoevaluaciones semestrales de todo el personal en un
dia encuentro a fin de verificar resultados y mejoras.
Papeleria
Estimulos (variados)
Salén de capacitaciéon
Recursos . - =
Equipos informaticos
Facilitador
Disminucion de Quejas
Mayor Participacion de los funcionarios
. Evaluaciones de Desempeiio Mejores Resultados
Indicadores . .
Trabajo en equipo
Mejor ambiente laboral
Cumplimiento de Metas y Objetivos
Tiempo Mediano Plazo, 6 meses.
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ANEXOS

ANEXO 1.- Cuestionario de encuesta

“PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION PLANEACION
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

GSOAD Carg
2 r

2

=
®
g
5

Antiguiedad laboral

VONTIFIC,

1. DATOS DESCRIPTIVOS
XO:
Edad: Sexo
Nivel de
estudio:

Cargo:

Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su
grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion sobre diversos aspectos
de la institucion, marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada
Asegurese de responder a todas las preguntas. No hay respuestas correctas o
incorrectas, la presente es de caracter académico por ende informativo pero de vital

importancia para el presente estudio
2. INFORMACION ESPECIFICO

1 En esta organizacién las tareas
estan claramente definidas
5 En esta organizacion las tareas
estan légicamente estructuradas
En esta organizacion se tiene
claro quién manda y toma las

3
decisiones

Conozco claramente las

politicas de esta organizacién

4 p
Conozco claramente la
estructura organizativa de esta

5
organizacion
En esta organizacién no existen

muchos papeleos para hacer las

cosas.
El exceso de reglas, detalles

administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas

sean evaluadas




Aqui la productividad se ve
afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

En esta organizacion a veces no
se tiene claro a quien reportar.

Nuestros jefes muestran interés
porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y
se cumplan.

Estan claramente definidos los
objetivos

Los conoce Ud.

Esta de acuerdo con ellos

Las personas se sienten
orgullosas de pertenecer a esta
institucion

Me siento que soy miembro de
un equipo que funciona bien.

Siento que no hay mucha
lealtad por parte del personal
hacia la organizacion.

En esta organizacion cada cual
Se preocupa por sus propios
intereses.

No nos confiamos mucho en
juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se
verifica dos veces.

A mi jefe le gusta que haga bien
mi trabajo sin estar verificandolo
con él.

Mis superiores solo trazan
planes generales de lo que
debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo
realizado.

En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer las
cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que
las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre




hay una gran cantidad de
excusas.

En esta organizacién uno de los
problemas es que los individuos
no toman responsabilidades.

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocién que
ayuda a que el mejor ascienda.

Las recompensas e incentivos
gue se reciben en esta
organizaciéon son mejores que
las amenazas y criticas.

Aqui las personas son
recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

Se estimula la capacitacion de
los funcionarios

Cuando cometo un error me
sancionan.

Se ofrecen posibilidades para el
desarrollo personal de los
funcionarios

La filosofia de esta organizacion
es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos
las cosas lentas pero
certeramente.

Esta organizacion ha tomado
riesgos en los momentos
oportunos.

La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con
demasiada precaucion para
lograr la maxima efectividad.

Aqui la organizacion se arriesga
por una buena idea.

Nuestra comunicaciéon es
abierta y transparente

Esta organizacion se caracteriza
por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

Nos ayudamos y animamos
unos a otros




38

Las personas en esta
organizacion tienden a ser frias
y reservadas entre si.

39

Las relaciones jefe-trabajador
tienden a ser agradables.

40

Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los
demas

41

42

Confiamos los unos en los otros

Cumplimos nuestros acuerdos

43

Estamos dispuestos a hacer un
esfuerzo extra si la situacion lo
exige

Se siente Ud. con la camiseta

44

puesta

Nos sentimos responsables de
45 | los éxitos y fracasos de nuestro

Departamento/Servicio/ Unidad

46

Aqui, es mas importante
llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio.

47

48

Me siento orgulloso de mi
desempefio.

En esta organizacién se causa
buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos.

49

La actitud de nuestros jefes es
que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser
bastante saludable.

50

Los jefes siempre buscan
estimular las discusiones
abiertas entre individuos.

51

Siempre puedo decir lo que
pienso aungue no esté de
acuerdo con mis jefes.

52

53

Lo mas importante en la
organizacion, es tomar
decisiones de la manera mas
facil y rapida posible.

Cuenta con el material
necesario para el desempefio
de sus funciones

66




54

Cuenta con condiciones
adecuadas de seguridad e
higiene para realizar su trabajo

55

El distrito de educacion 08D02
es el mejor lugar para trabajar

56

El equipo de computo con que
cuenta es adecuado para el
desarrollo de su trabajo

57

El trato que se da en su area de
trabajo es cordial y respetuoso

58

Se siente feliz haciendo su
trabajo

59

En su departamento y/o area de
trabajo se respeta el horario de
trabajo

60

Las herramientas y equipos que
utiliza (computador, teléfono,
etc.) son mantenidos en forma
adecuada

61

Considera que desarrolla sus
tareas con la calidad esperada
por la Institucién

62

Considera que los muebles de
su oficina (silla, escritorio,
archivadores) estan en buen
estado

63

Cuenta con espacio suficiente y
comodo para realizar su trabajo
en forma adecuada

64

65

El ambiente fisico de trabajo es
adecuado (limpieza, olores,
ruido, iluminacion, etc.)

Cree Ud. que en su area de
trabajo se producen errores por
falta de informacion

66

Considera Ud. que se le entrega
la informacion suficiente en el
momento, para realizar bien su
trabajo

67

Estan establecidos los canales
de comunicacién entre las
diferentes areas de la Institucion

68

El distrito informa a los
funcionarios acerca de los
resultados obtenidos en su
gestion

69

Los mediosde comunicacion
utilizados por el distrito
contribuyen al mejoramiento
continuo

67




70

El lider departamental le informa
de los objetivos que tiene que
lograr en su area de trabajo

71

Las autoridades comunican la
vision, misién y los valores de la
Instituciéon

72

73

Considera usted que los lideres
escuchan las sugerencias y
opiniones del personal que
labora en la Institucién

Responde su Departamento/
Servicio/ Unidad a las
expectativas de la organizacién
con respecto de su eficiencia 'y
productividad

74

Las tareas son siempre
realizadas en forma oportuna,
de acuerdo a normas
establecidas y haciendo el
mejor uso de los recursos

75

Hay grupos de funcionarios que
casi nunca reciben atencion ni
reconocimiento

68




ANEXO 2.- Cuestionario de entrevista

Estimado(a) colaborador(a), el presente instrumento forma parte del trabajo

de investigacion Titulado, “Analisis del clima laboral del Distrito de educacion

08D02 Eloy Alfaro”, la informacion proporcionada sera de caracter

confidencial y manejados solo para la investigacion, para ello requiero unos

minutos de su tiempo para realizarle algunas preguntas para determinar con

claridad cual es la situacion actual de la institucion.

1. ¢Qué entiende usted por clima laboral?
2. ¢Considera importante el clima laboral?
3.
4

. ¢ Usted considera que existe un buen clima laboral en la institucién, por

¢,Cada cuanto hace un diagnéstico de clima laboral, por qué?

qué?

¢, Qué factores considera que estan ayudando o afectando al clima
laboral en la institucién para el logro de los objetivos?

¢Considera que los trabajadores se encuentran satisfechos y
motivados? ¢ por qué?

¢Usted cree que el clima laboral repercute en el desempefio de los

trabajadores?
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ANEXO 3.- Resultado de la encuesta

En esta organizacion las tareas
estan claramente definidas

0%

21%

64%

14%

En esta organizacion las tareas
estan légicamente estructuradas

0%

21%

57%

21%

En esta organizacion se tiene claro
qguién manda y toma las decisiones

14%

0%

57%

29%

Conozco claramente las politicas
de esta organizacion

0%

14%

43%

43%

Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion

0%

7%

57%

36%

En esta organizacién no existen
muchos papeleos para hacer las
cosas.

7%

36%

43%

14%

El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden
gue las nuevas ideas sean
evaluadas.

0%

43%

29%

29%

Aqui la productividad se ve
afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

7%

7%

57%

29%

En esta organizacién a veces no se
tiene claro a quien reportar.

7%

43%

36%

14%

Nuestros jefes muestran interés
porque las normas, métodos y

procedimientos estén claros y se
cumplan.

14%

21%

50%

14%

Las personas se sienten orgullosas

11. EsFan claramente definidos los 14% 7% 5706 219
objetivos

12. | Los conoce Ud. 7% 7% 64% 21%

13 | Esta de acuerdo con ellos 7% 21% 50% 21%

\l
) |

preocupa por sus propios intereses.

14 d o 7% 21% 71% 0%
e pertenecer a esta institucion

15 Me siento que soy m|gmbro de un 7% 7% 579 29%
equipo que funciona bien.
Siento que no hay mucha lealtad

16 | por parte del personal hacia la 14% 21% 57% 7%
organizacion.

17 En esta organizacién cada cual se 7% 43% 21% 29%




18

No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

14%

14%

57%

14%

19

A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con
él.

7%

29%

43%

21%

20

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el
trabajo realizado.

0%

14%

43%

43%

21

En esta organizacién salgo
adelante cuando tomo la iniciativa y
trato de hacer las cosas por mi
mismo.

0%

36%

36%

29%

22

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los
problemas por si mismas.

7%

29%

50%

14%

23

En esta organizacién cuando
alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

0%

36%

43%

21%

24

25

En esta organizacién uno de los
problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocién que
ayuda a que el mejor ascienda.

0%

16%

57%

63%

21%

16%

21%

5%

26

Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y
criticas.

16%

58%

21%

5%

27

Aqui las personas son
recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

37%

53%

5%

5%

28

Se estimula la capacitacion de los
funcionarios

32%

53%

16%

0%

29

Cuando cometo un error me
sancionan.

26%

21%

32%

21%

30

31

Se ofrecen posibilidades para el
desarrollo personal de los
funcionarios

La filosofia de esta organizacion es
gue a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas
pero certeramente.

37%

7%

42%

43%

16%

29%

5%

21%

32

Esta organizacion ha tomado
riesgos en los momentos
oportunos.

7%

29%

36%

29%

71




desemperio.

En esta organizacion se causa
buena impresién si uno se

La toma de decisiones en esta

33 | Organizacion se hac_g con 7% 43% 209 219
demasiada precaucion para lograr
la maxima efectividad.
Aqui la organizacion se arriesga por o o o o

34 una buena idea. 14% 29% 43% 14%
Nuestra comunicacion es abierta y o o o o

35 transparente 14% 50% 29% 7%
Esta organizacion se caracteriza

36 | por tener un clima de trabajo 29% 57% 14% 0%
agradable y sin tensiones.

37 l;lt(:ssayudamos y animamos unos a 7% 36% 36% 21%
Las personas en esta organizacion

38 |tienden a ser frias y reservadas 14% 43% 29% 14%
entre si.

39 _Las relaciones jefe-trabajador 29% 36% 29% 7%
tienden a ser agradables.
Respetamos las habilidades, los

40 | deseos y la personalidad de los 14% 14% 50% 21%
demas

41 | Confiamos los unos en los otros 14% 50% 29% 7%

42 | Cumplimos nuestros acuerdos 7% 7% 64% 21%
Estamos dispuestos a hacer un

43 | esfuerzo extra si la situacion lo 7% 0% 50% 43%
exige

a4 sﬁessl;nte Ud. con la camiseta 0% 7% 50% 43%
Nos sentimos responsables de los

45 | éxitos y fracasos de nuestro 0% 0% 57% 43%
Departamento/Servicio/ Unidad
Aqui, es mas importante llevarse

46 | bien con los demas que tener un 0% 57% 14% 29%
buen desempefio.

47 Me siento orgulloso de mi 0% 0% 36% 64%

departamentos puede ser bastante
saludable.

48 : ) 7% 36% 50% 7%
mantiene callado para evitar
desacuerdos.
La actitud de nuestros jefes es que

49 el conflicto entre unidades y 14% 50% 29% 7%




50

Los jefes siempre buscan estimular
las discusiones abiertas entre
individuos.

21%

57%

14%

%

51

Siempre puedo decir lo que pienso
aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

21%

29%

50%

0%

52

53

Lo mé&s importante en la
organizacion, es tomar decisiones
de la manera mas facil y rapida
posible.

Cuenta con el material necesario
para el desempefio de sus
funciones

14%

21%

7%

50%

64%

29%

14%

0%

54

Cuenta con condiciones adecuadas
de seguridad e higiene para realizar
su trabajo

14%

57%

29%

0%

55

El distrito de educaciéon 08D02 es el
mejor lugar para trabajar

7%

43%

50%

0%

56

El equipo de computo con que
cuenta es adecuado para el
desarrollo de su trabajo

7%

50%

36%

%

57

El trato que se da en su area de
trabajo es cordial y respetuoso

7%

7%

36%

50%

58

Se siente feliz haciendo su trabajo

7%

0%

64%

29%

59

En su departamento y/o area de
trabajo se respeta el horario de
trabajo

0%

14%

64%

21%

60

Las herramientas y equipos que
utiliza (computador, teléfono, etc.)
son mantenidos en forma adecuada

14%

21%

57%

7%

61

Considera que desarrolla sus
tareas con la calidad esperada por
la Institucidn

0%

21%

43%

36%

62

Considera que los muebles de su
oficina (silla, escritorio,
archivadores) estan en buen estado

0%

21%

64%

14%

63

Cuenta con espacio suficiente y
comodo para realizar su trabajo en
forma adecuada

7%

43%

43%

7%

64

El ambiente fisico de trabajo es
adecuado (limpieza, olores, ruido,
iluminacién, etc.)

7%

21%

64%

7%

Cree Ud. que en su area de trabajo

momento, para realizar bien su
trabajo

65 | se producen errores por falta de 0% 21% 50% 29%
informacion
Considera Ud. que se le entrega la

66 informacion suficiente en el 14% 29% 50% 29

73




67

Estan establecidos los canales de
comunicacion entre las diferentes
areas de la Institucion

0%

21%

64%

14%

68

El distrito informa a los funcionarios
acerca de los resultados obtenidos
en su gestion

7%

29%

50%

14%

69

Los mediosde comunicacion
utilizados por el distrito contribuyen
al mejoramiento continuo

7%

36%

57%

0%

70

El lider departamental le informa de
los objetivos que tiene que lograr
en su area de trabajo

7%

7%

36%

50%

71

Las autoridades comunican la
visién, misién y los valores de la
Instituciéon

7%

43%

29%

21%

72

73

Considera usted que los lideres
escuchan las sugerencias y
opiniones del personal que labora
en la Institucion

Responde su Departamento/
Servicio/ Unidad a las expectativas
de la organizacion con respecto de
su eficiencia y productividad

14%

0%

0%

0%

71%

57%

14%

43%

74

Las tareas son siempre realizadas
en forma oportuna, de acuerdo a
normas establecidas y haciendo el
mejor uso de los recursos

0%

14%

64%

21%

75

Hay grupos de funcionarios que
casi nunca reciben atenciéon ni
reconocimiento

7%

29%

36%

29%

74




ANEXO 4.- Fotos del distrito de educacion 08D02 Cantdn
Eloy Alfaro
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ANEXO 5.- Validacion de Instrumentos

S\DAD Caz
g ‘e,

H SEDE ESMERALDAS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

OBJETIVO: Analizar la situacidn actual del clima laboral del Distrito de Educacién 08D02 Eloy
Alfaro.

POBLACION: P1 - Funcionarios del Distrito de Educacién 08D02 Eloy Alfaro

INSTRUMENTOS: Encuestas

CRITERIOS A EVALUAR
Claridad en - Introduccid :::gﬁ:éi .
TR s Bl R g R T
- interna respuesta pretende
redaccion 3 del
(sesgo} |.
informante
S |NO| SI [NO| SI | NO| SI | NO| S | NO
1 7 Z 7 Vi
i / 7T %
g L7 / P /
4 4 7 7z |
&5 7 /
G Z / L
it 7 A
3 74 7
9 7 4 7
10 7 7 / o
11 A
12 7 A
ASPECTOS GENERALE Sl | HO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instruccicnes claras y precizas
para responder el cuestionario
Los tems permiten el logro del objetivo de la (
investigacion
Los items estan distribuidos en forma légica v
secuencia
El nimero de tems e= suficiente para recoger la
informacion. En caso de ser negativa su respuesta /
sugiere los tems a anadir
VALIDEZ
APLICABLE: | S+ [noaeucasle: |
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES; [ /
Validado por: M/F {Vﬂaﬁd W.) Mz / \
10 oggppro. | | )
Firma: L //
Fecha: ;20/5 /)30
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FONIIFICy, "
y,

OBJETIVO: Analizar la situacién actual del clima laboral del Distrito de Educacién 08D02 Eloy

SIDAD Caggy,
) P
™ <

e

¥ogvno3

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Alfaro.

POBLACION: P1 - Director, Jefe de Talento Humano y Analista de Talento Humano del Distrito

de Educacién 08D02 Eloy Alfaro

INSTRUMENTOS: Entrevista

CRITERIOS A EVALUAR
Cliidadcn : Introduccio :::3:‘::; .
irem | . [CONCrENCEl nala o mivel| o P aUE P RVACIONES
i interna | respuesta pretende
redaccion . del
(sesgo) |
informante
S |NO| SI | NO| SI JNO| SI | NO| SI | HO
1 i 7 7
5 -
VL 7~ 7] 7
4 | 7~ o
5 L= 7 L B
8 v 7 7 /7 /4
¥ L& v > v 7
8 >
) 7z
10 7~
11
12
ASPECTOS GENERALES SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas /
para responder el cuestionario
Los items permiten €l logro del objetivo de la /
investigacion
Los tems estan distribuidos en forma logica y
secuencia
El nimero de tems e= suficiente para recoger la /
informacion. En caso de ser negativa su respuesta
sugiere los tems a anadir

VALIDEZ

APLICABLE: |~

NO APLICABLE:

APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:

[
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Firma:
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28 psypras®

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

OBJETIVO: Analizar la situacién actual del clima laboral del Distrito de Educacién 08D02 Eloy
Alfaro.

POBLACION: P1 - Funcionarios del Distrito de Educacién 08D02 Eloy Alfaro

INSTRUMENTOS: Encuestas

CRITERIOS A EVALUAR
Claridad en 4 Introduccio :::3::;2 .
TEI R i T T P T
- interna respuesta pretende
redaccion " del
(sesgo) |.
informante
S |NO | SI [NO| SI | NO| SI | NO| SI | NO
I 7 P e 7
2 v / - / ¥ / VA
3 | o 7z 7
i |/ 7 7 7
i | o~ & el ] e
6 =~ ] ] ] o
7 ol o & &1 e
8 | & P e
9 |~ o = | P :
10 |~ ~ =] o ]
M 1= e & 7z -
12 7 7 P | i T
ASPECTOS GENERALE Sl | HO OBSERVACIONES
Elinstrumento contiene instruccienes claras y precisas | -
para responder el cuestionario
Los tems permiten el logro del objetivo de la o4
investigacion
Los tems estan distribuidos en forma ldgica y Ve
SECUENCia
El nimero de tems es suficiente para recoger la /
informacion. En caso de ser negativa su respuesta
zugiere los tems a afiadir

VALIDEZ
APLICABLE: | ~  |NOAPLICABLE:
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES: ]
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

OBJETIVO: Analizar la situacién actual del clima laboral del Distrito de Educacién 08D02 Eloy
Alfaro.

POBLACION: P1 - Director, Jefe de Talento Humano y Analista de Talento Humano del Distrito
de Educacién 08D02 Eloy Alfaro

INSTRUMENTOS: Entrevista

CRITERIOS A EVALUAR
Claridad en : Introduccid :::g::éi -
ek ® (0ol aah Lo el O NACIONES
o interna | respuesta pretende
redaccion (sesgo) del
5 informante
Si |NO| SLINO| SI | NO| 51 NO| 51 | NO
1 Z Z v 7 7
2 P 74 7 7 54
3 7 /7 7 /
1 [z L 7 I /7
5 4 Z 4 7. A i
6 |/ 7 7ol Y.
7 74 : 7 7 7
8 | 7/ Vi W €
g 7 7 8 W 7
10 7 7 Z 7
11 7 7 e, /
2| 7 v Wi 7
ASPECTOS GENERALES 8l | NO OBSERVACIONES
Elinstrumento contiene instrucciones claras y precizas /
para responder el cuestionario
Los tems permiten el logro del objetivo de la /
investigacion
Los tems estan distribuidos en forma ldgica y /
secuencia
El nimero de tems es suficiente para recoger la /
informacion. En caso de ser negativa su respuesta
sugiere los tems a afadir
VALIDEZ
APLICABLE: | S |noAPLICABLE: |
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES: | /
Validado por: M@} fgamhr’v ¥ 2 W % / \
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ANEXO 6.- Aprobacion de la elaboracion de Trabajo final de
master en el Distrito de educacion 08D02

=

Ministerio Direccion Distrital 08D02
de Educacion Coordinacion Zona 1

Borbdn, 29 de octubre del 2015
Oficio # 0429 D.D-08D02-E.A-2015

Sefiora

Mercedes Sarrade Peldez
COORDINADORA DE POSGRADOS PUCESE
Ciudad

De mis consideraciones:

La Direccién Distrital 08D02-Eloy Alfaro-Educacion, extiende cordiales saludos y éxito
en sus funciones.

En respuesta al Oficio N2.DP.-2015-009 de fecha 02 de Octubre del 2015, en el cual, la
sefiora Mercedes Sarrade Peldez — COORDINADORA DE POSGRADOS PUCESE solicita al
Distrito Educativo 08D02, autorizacién para que el estudiante Ignacio Sandoval Afiapa
desarrolle su Proyecto de tesis sobre el tema Andlisis del clima laboral del Distrito de
Educacién 08D02 Eloy Alfaro, Contestando lo requerido le hago conocer a su autoridad
que la Direccion Distrital 08D02 Eloy Alfaro — Educacion, extiende la autorizacion para
que el estudiante en mencién desarrolle su proyecto investigativo en esta Institucion.

Particular que comunico, con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

DIRECTOR DISTRITAL 08D02-ELOY ALFARO-EDUCACION

[ Elaborado por: | Lucia Mideros Viveros | Secretaria (E) |
|_Revisado por: | Ledo. ftalo Quintero Chillambo | Director Distrital |

Direccién: Avenida Artesanal y Nueva Esperanza
Teléfono: (06) 2 786-425
www.educacion.gob.ec
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