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personal administrativo del Ministerio del Interior, de la ciudad de Quito, durante el
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RESUMEN:

La investigacion documental, explicativa y correlacional que se realizd en el area de
la Psicologia Organizacional tuvo como objetivo encontrar la relacion entre el Clima
Organizacional; medido con la encuesta de Clima Organizacional EDCO, vy el
desempefio Laboral; medido a través del formato de Evaluacion 01 del Ministerio del
Trabajo, en el Ministerio del Interior, Planta Central Quito. En los estudios previos
revisados se encuentran conclusiones que aportan la idea de la relacion entre las
variables planteadas, sin embargo a través del analisis estadistico de este proyecto se
determina y acepta la hipétesis nula “El clima organizacional no influye en el
desempefio de los funcionarios del Ministerio del Interior.”. Se concluye que la
variable Evaluacion del desempefio no es evaluada objetivamente por lo cual no se
observa una relacion directa con el Clima, sin embargo se produce una relacién entra
clima y edad. Se recomienda la creacion de una politica institucional que responda a
las necesidades de mejora y mantenimiento de Clima ademas de realizar la
retroalimentacion de la evaluacion del desempefio y socializar la misma para mejorar
Su uso.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Evaluacion del Desempefio,
Influencia, Psicologia Organizacional.
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ABSTRACT:

Documentary, explanatory and correlational research conducted in the field of
Organizational Psychology had as objective to find the relationship between the
Organizational Climates; measured with the EDCO organizational climate survey,
and Performance Labor; measured through the format of Evaluation 01 of the
Ministry of Labor, in the Ministry of the Interior, Central plant Quito. In the studies
reviewed are conclusions, which give the idea of the relationship between the
variables raised, however through the statistical analysis of this project determine and
accept the null hypothesis "The Organizational Environment does not affect the
Performance of the workers of the Ministry of the Interior.". It is concluded that the
variable performance Evaluation is not evaluated objectively by which there is a
direct relationship with the Environment, nevertheless there is a relationship between
Climate and Age. It is recommended the creation of institutional policies that
responds to the needs for improvement and maintenance of Climate, as well as carries
out the performance evaluation feedback and socializes it to improve its use.

KEYWORDS: Organizational Climate, Performance Evaluation, Influence,
Organizational Psychology.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

El Clima Organizacional, es uno de los temas que ha tomado en los ultimos afios gran
relevancia en el mundo organizacional, donde las necesidades del trabajador hoy en
dia se ven enfocadas a sentirse bien en su lugar de trabajo y no tan solo ganar un buen
salario.

En el Ecuador el comportamiento organizacional depende de la Institucion de la que
sea parte, ya que en nuestro contexto se marca una notable diferencia entre pertenecer
al sector publico o a las empresas del sector privado. Dentro del sector privado, en lo
que se refiere a estudios de Clima Organizacional, la empresa Great Place to
Work® Institute sobresale ya que maneja, investiga, asesora y capacita a las empresas
del sector privado y busca a través de la aplicacion de encuestas la transformacion del
Ambiente Laboral y la cultura organizacional en las compafiias. En el sector publico
también se han realizado encuestas de Great Place to Work® pero solo como una
medicion. Existen normativas legales y parte del Plan Nacional del Buen Vivir
indican que el estado garantizara y promovera el buen entorno laboral, ambiente
amigable etc., pero en la realidad se hace muy poco.

A partir de la Unidades de Talento Humano de las instituciones publicas pueden
surgir ideas para mejorar el ambiente laboral pero muy pocas se ponen en practica. En
el sector publico, se identifican factores que generan inestabilidad y un inadecuado
ambiente organizacional; el primero son los contratos ocasionales que no brindan
estabilidad a las personas y que como menciona en cualquier momento se puede dar
por terminado; y en muchas ocasiones los términos de contrato se realizan en el mes
de Diciembre lo cual provoca mucho mas malestar que en otras fechas, esto
desencadena el segundo factor que es la alta rotacion de personal; al no contar con
gente (por mas de dos afios) existen alteraciones tales como falta de continuidad en el
trabajo, poco tiempo de adaptacién al trabajo, malas relaciones laborales, entre otros.
Y el tercer factor es el mal manejo de la induccion a la Institucion, al area y al puesto.
La induccion es la carta de presentacion de la institucion con la gente nueva, por ello
es importante que este primer paso sea el que brinde seguridad y motivacion a las
personas, en el sector publico son pocas las instituciones que lo realizan y esto



lamentablemente hace que la persona no se adapte bien a su puesto y al lugar de
trabajo.

En cuanto al desempefio laboral, este se mide a través de la Evaluacion del
Desempefio tanto en empresas publicas como privadas. Conceptualmente este
término tiene otras connotaciones como la de Chiavenato, 2009 que indica que la
Evaluacion del desempefio es una apreciacion del potencial desarrollo del individuo
en el cargo; sin embargo la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico en el 2008 emite la Normativa
Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempefio y plantea que esta es un
mecanismo de redicion de cuentas basada en la comparacion de los resultados
alcanzados y su finalidad es la optimizacion de los servicios publicos. En otras
palabras, la evaluacion en la empresa privada se enfoca en la persona y su desarrollo
por otro lado la empresa publica Gnicamente busca mejorar sus Servicios pero no a
sus funcionarios.

La idea central de lo expuesto indica un panorama en el que las empresas privadas
potencializan las fortalezas del talento humano, y por el contrario las empresas del
Estado los resultados.

Tomando en cuenta lo antes expuesto, se plantea realizar una investigacion
cuantitativa para diagnosticar cual es el Ambiente Laboral en el Ministerio del
Interior, a través de la Escala EDCO y conjuntamente con la evaluacién del
desempefio determinar si el Clima Organizacional es un factor influyente en el
despefio laboral.

El trabajo se desarrolla en cinco capitulos. En el primer capitulo, se plantea y
contextualiza el problema, se fundamenta las variables Clima Organizacional y
Desempefio Laboral, los objetivos y la justificacién de la investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla la Metodologia aplicada, disefio del trabajo, area
de estudio, enfoque y resultados obtenidos.

En el tercer capitulo se desarrolla el Andlisis de los resultados y la situacion actual en
la que se encuentra la institucion.

En el cuarto capitulo se encuentran las Conclusiones y Recomendaciones.



Y finalmente en el Ultimo capitulo se encuentra una Propuesta de mejoramiento del
Clima organizacional para aplicarse en el Ministerio del Interior, Planta Central.

EL PROBLEMA

El Clima Organizacional es un factor de gran importancia y relevancia en las
instituciones sean estas publicas o privadas, pero este tema queda relegado y son
pocas las instituciones publicas que hacen una medicién sobre la misma. Al no medir
el Clima Organizacional las instituciones no tienen las herramientas suficientes para
realizar planes de accion sobre lo que sucede durante la jornada laboral. EI problema
radica en que lo que no se mide no se puede mejorar, y sin una mejora los empleados
no se pueden desarrollar de una manera adecuada en su trabajo.

Contextualizacion (Macro, meso, micro)

Macro

El estudio de clima organizacional se puede decir que tuvo sus inicios con los
estudios de Kurt Lewin sobre la dinamica de grupos y cémo interacttan los lideres
con sus seguidores, en esta época se acufio el término “clima social”. A partir de los
estudios de Lewin se relaciond a la dindmica de grupos con la teoria alemana de la
Gestalt la cual indica que “las percepciones no dependen exclusivamente de las
caracteristicas particulares o de los elementos de los estimulos, sino también de las
configuraciones que adoptan o de cdmo se organizan, asi puede considerarse al clima
organizacional como una totalidad organizada y significativa” (Alcover, 2012).

A partir de estos antecedentes, en los afos sesenta, Likert y Mc Gregor definieron al
clima organizacional como: “Fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que a la vez tiene consecuencias sobre la organizacién
(productividad, satisfaccién, rotacion, calidad y otros.)” la utilizacién del concepto de
clima organizacional, interesado sobre todo en analizar el modo que los directivos y
los responsables organizacionales crean el clima en que los subordinados llevan a
cabo sus tareas ” (Alcover, 2012). A partir del desarrollo del concepto de clima
organizacional, también se empezd a hablar de cultura organizacional. En la
actualidad se manejan los conceptos de clima y cultura organizacional sin dejar de
lado su esencia, uno de los conceptos que definen concretamente al tema es “Un
conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacién y la distinguen de otras
(productos, servicios, organigrama, orientacion econdmica), b) son relativamente



estables en el tiempo, y ¢) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de
la organizacion” (BRUNET, 1999). Este concepto desarrollado por Luc Brunet une
todos los factores que; de una u otra manera afectan al clima organizacional en las
empresas, y que deben ser considerados en el estudio del mismo.

Meso

Las investigaciones que se han hecho en el Ecuador sobre el Clima Organizacional
son relativamente pocas a las que se han realizado en Latinoamérica y América del
Norte y mucho menos en instituciones publicas, lamentablemente no existe una
encuesta o test realizado en el pais para medir el Clima Organizacional, se debe
resaltar varias tesis que recopilan una buena investigacién bibliografica; y la cual me
ha ayudado para mi investigacion, y tienen como resultado “Estadisticamente, se
puedo evidenciar que los trabajadores consideran acertada la forma de liderar y los
métodos de mando en la Subsecretaria de Informacion, sin embargo a través del
analisis de grupo focal, los trabajadores evidenciaron que el sector publico, se
maneja por jerarquias, y esto dificulta en cierta medida la autonomia y la libertad
para trabajar” (Pérez, 2014). En el sector publico se siguen procesos concretos por
lo cual muy pocas veces los trabajadores muestran su iniciativa o sus opiniones son
validas, ya que al seguir una ley o una normativa técnica no es posible saltarse pasos,
aumentarlos, y en el caso de evaluacion del desempefio no existen
retroalimentaciones para el servidor publico, esto tiene relacion directa con el clima
organizacional ya que los procesos son muy cerrados y la motivacion es poca o nula 'y
el entorno laboral se ve afectado por los conflictos internos que se generan.

Dentro de la investigacion, Pert es uno de los pocos paises que aplica metodologias
para medir la situacion organizacional, y esto a través de un Manual que fue aprobado
por una resolucidon ministerial que busca la gestion de calidad y la cultura
organizacional, en el detalla las caracteristicas del clima organizacional:

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.



e Esafectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccién, politicas
y planes de gestion, etc.) (Peru, 2009).

En resumen, lo mas importante sobre las caracteristicas que indica el manual es que
afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion,
en otras palabras los trabajadores dejan de sentirse parte de la organizaciéony no van a
sentir suyo el trabajo, las tareas se vuelven mecéanicas y sin sentido; esto describe lo
que sucede en las empresas publicas del pais.

Micro

El Ministerio de Gobierno a través del Decreto Ejecutivo 632 del 17 de enero del
2011, modifica su nombre a Ministerio del Interior y fusiona a la Policia Nacional
concediéndole el manejo de las atribuciones legales, judiciales y extrajudiciales de la
misma. En consecuencia la Institucion se convertirte en el ente rector encargado de
velar por la gobernabilidad de la nacion, la paz y seguridad ciudadana, manteniendo
el régimen democratico y el respeto a la Constitucién y a los Derechos Humanos.

El Acuerdo Ministerial 1784 del 17 de diciembre del 2012; emitido por el Presidente
de la Republica, indica que el Ministerio del Interior tiene como principios el mejorar
los niveles de gestion de la gobernabilidad, el ejercicio de la democracia, en especial
en las materias de gobernabilidad, politicas publicas, administracion publica, analisis
de coyuntura, justicia, interculturalidad, exigibilidad de Derechos Humanos y la
aplicacion transversal del enfoque de género.

Dentro de sus valores estan:

e Promover las condiciones para la seguridad ciudadana, mediante un dialogo
social abierto y transparente;

e Mejorar las condiciones para la seguridad ciudadana, mediante el
cumplimiento de objetivos, politicas y estrategias;

e Prevenir y atender, mediante dialogo y concentracion, los conflictos sociales;

o Trabajar de manera coordinada con otras instituciones e instancias del Estado;

o Proponer y ejecutar gestiobn operativa para prevenir la violencia y la
criminalidad.

Su mision es:

Ejercer la rectoria, formular, ejecutar y evaluar la politica publica para garantizar la
seguridad interna y la gobernabilidad del Estado, en el marco del respeto a los


https://es.wikipedia.org/wiki/Constituci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Derechos_Humanos

derechos humanos, la democracia y la participacion ciudadana para contribuir al buen
Vivir,
Su visidn es:

Ser la institucion rectora y co-ejecutora de la politica integral de seguridad ciudadana
y convivencia en el marco del respeto a los derechos, libertades fundamentales y
participacion ciudadana promoviendo la convivencia y apropiacién pacifica de
espacios publicos para reducir el delito y erradicar la violencia, garantizando la
construccion de una sociedad democrética.

Antecedentes

El clima organizacional, nacié a partir de investigar los fendmenos que se presentan
en una organizacion, después de la segunda guerra mundial la psicologia tuvo una
importante aportacion al &rea laboral como resultado se generaron més teorias sobre
el trabajo y la psicologia, la psicologia del trabajo relacionada a los grupos, es asi que
Alcover (2012) consideran a Kurt Lewing uno de los pioneros en Clima
Organizacional por acufiar el termino de atmosfera psicoldgica, la misma seria “una
realidad empirica, mensurable y modificable, donde la organizacion seria vista no
solo desde un enfoque humanista sino sistémico” ademas Lewin junto a Lippit y
White en 1939 realizaron un experimento para estudiar el efecto que determinados
estilos de liderazgos (democrético, laisse faire (dejar hacer) y autoritario), tenian en el
clima. Demostrandose que los diferentes tipos de liderazgos dan lugar a diferentes
atmosferas sociales (Betzhold, 2006).

Lewin fue solo uno de los tantos que estudio el fendmeno del clima en la
organizacion, existen aportes importantes de autores como Elton Mayo con el
efecto Hawthorne en el cual se demostrd que; existen alteraciones en la productividad
a traves de la manipulacién de variables como sueldo, niveles de luz, humedad,
descanso, etc., los cuales producen cambios también en el ambiente laboral ya que los
trabajadores son atendidos en sus necesidades. Este experimento puso en evidencia la
importancia de la persona en el trabajo los sentimientos, actitudes, motivacion para
modificar el modelo mecanico del comportamiento organizacional de ese tiempo.

Uno de los conceptos nuevos desarrollado por Baguer (2011) sugiere que el conjunto
de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman. Es decir que la calidad
del ambiente en el que se desarrolla la persona es un indicador de las caracteristicas
propias de una empresa.

En el mismo afo, Brunet (2011) menciona que “El liderazgo constituye una de las
variables explicativas del Clima Laboral en la teoria de Likert y el fin que busca la



teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la
naturaleza del clima”.
Rensis Likert (1946) fue un importante exponente de la Teoria de los sistemas, en el

cual menciona que el comportamiento de los trabajadores es causado por el proceder
administrativo y las condiciones organizacionales, ademas de las percepciones,
capacidades y valores de los trabajadores. La reaccion de una persona frente a una
situacion esta en funcion de su percepcidn, por ejemplo si una persona se percata del
ambiente hostil de un trabajo su reaccién a cualquier requerimiento sera el mismo.

Dentro de la teoria se pueden sefialar factores que influyen sobre las percepciones
individuales del entorno organizacional, estas son:

e Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a determinar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

e Variables Intermedias: Este tipo de variables estdn orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales
como tal de la institucion.

e Variables finales: Estas variables surgen como derivacion del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida.

A partir de las variables antes descritas se puede tener una nocion de clima bajo las
percepciones de las personas, a esto se debe agregar los estilos de liderazgo que
conforme con la teoria de Likert, citada por (Brunet, El clima de trabajo en las
organizaciones: Definicion, Diagndstico y Consecuencias, 1999) se clasifican en los
siguientes sistemas:



Sistema |

Clima de tipo autoritario: Liderazgo autoritario explotador
Estrictamente autocréatico sin ninguna relacion de confianza
superiores/subordinados

Fuerzas motivacionales

* Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran los otros motivos.

* Las actitudes hostiles.

* Prevalece la desconfianza y casi no hay sentimiento de responsabilidad méas
que en los superiores de la jerarquia.

* Hay una insatisfaccion fuertemente sentida por los empleados frente a su
tarea, sus semejantes, el administrador y la organizacion completa.

Proceso de influencia

* No existe el trabajo en equipo y hay poca influencia mutua.
* No existe mas que una influencia descendente, moderada, generalmente
subestimada.

Proceso de establecimiento de objetivos

« Estos no son mas que 6rdenes. Parece que se aceptan pero generalmente surge
una resistencia intrinseca

Proceso de toma de decisiones

* Las decisiones las toman los superiores, basados en la informacion parcial
inadecuada. Estas decisiones son poco motivantes y las toma generalmente un
solo hombre.

Proceso de control

El control no se efectlla mas que en los rangos altos.
* Los elementos son muchas veces falsos o inadecuados.
» Existe una organizacion informal y busca reducir el control formal.

Tabla 1 Descripcion Clima de tipo autoritario: Autoritarismo explotador

Elaborado por: Andrea Vaca Rosas
Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones (Brunet, 1999)




Sistema Il

Clima de tipo autoritario: Liderazgo autoritario paternalista
De naturaleza autoritaria con un poco de relacién de confianza entre los superiores y
los subordinados.

Fuerzas motivacionales

Los motivos se basan en las necesidades de dinero, del ego, del estatus, del poder y
algunas veces de miedo.

Las actitudes son frecuentemente hostiles pero algunas veces favorables hacia la
organizacion.

La direccion tiene una confianza condescendiente hacia sus empleados.

Los empleados no se sienten responsables del logro de los objetivos.

Se encuentra insatisfaccion y rara vez satisfaccion en el trabajo, con sus semejantes,
con el administrador y la organizacion.

Proceso de influencia

Existe poco trabajo en equipo y poca influencia ascendente salvo a través de medios
informales.
En cuanto a la influencia descendente, ésta es sobre todo mediana.

Proceso de establecimiento de objetivos

Se reconocen Ordenes con ciertos posibles comentarios.
Hay una aceptacion abierta de los objetivos pero con una resistencia clandestina.

Proceso de toma de decisiones

Las politicas de deciden en la cumbre pero algunas decisiones con respecto a su
aplicacidn se hacen en los niveles mas inferiores, basadas sobre informacion
adecuada y justa.

Las decisiones se toman sobre una base individual, desalentando el trabajo en
equipo

Proceso de control

El control lo efectan los altos rangos.

Los elementos son generalmente incompletos e inadecuados.

Algunas veces se desarrolla una organizacion informal pero ésta puede apoyar
parcialmente o resistirse a los fines de la organizacion.

Tabla 2 Descripcién Clima de tipo autoritario: Liderazgo autoritario paternalista

Elaborado por: Andrea Vaca Rosas
Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones (Brunet, 1999)



Sistema Il

Caracteristicas del clima de tipo participativo: Liderazgo Consultivo
Consulta entre superiores/ subordinados con una relacion de confianza
bastante elevada.

Fuerzas motivacionales

Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan
para motivar a los empleados.

Las actitudes son generalmente favorables y la mayor parte de los empleados
se sienten responsables de lo que hacen.

Se observa una satisfaccion mediana en el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.

Proceso de influencia

Existe una cantidad moderada de interacciones del tipo superior/subordinado,
muchas veces con un nivel de confianza bastante elevado.

Proceso de establecimiento de objetivos

Los objetivos estan determinados por las érdenes establecidas después de la
discusion con los subordinados. Se observa una aceptacion abierta pero
algunas veces hay resistencias.

Proceso de toma de decisiones

Las politicas y las decisiones generalmente la toman los altos rangos pero se
permite a los subordinados tomar decisiones mas especificas en los niveles
inferiores.

Proceso de control

Los aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia
abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e
inferiores.

Tabla 3 Descripcion Clima de tipo participativo: Liderazgo Consultivo

Elaborado por: Andrea Vaca Rosas
Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones (Brunet, 1999)
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Sistema 1V

Caracteristicas del clima de tipo participativo: Participacion de grupo
Delegacion de responsabilidades con una relacién de confianza sumamente
grande entre superiores y subordinados.

Fuerzas motivacionales

La direccion tiene plena confianza en sus empleados.
Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y
por la evaluacion del rendimiento en funcidn de los objetivos.

Proceso de influencia

Los empleados trabajan en equipo con la direccién y tienen bastante
influencia.

Proceso de establecimiento de objetivos

Los objetivos se establecen mediante la participacion del grupo salvo en casos
de urgencias.
Hay plena aceptacion de los objetivos por parte de todos los empleados.

Proceso de toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones esta diseminado en toda la organizacion,
bien integrado en todos los niveles.

Proceso de control

Existen muchas responsabilidades implicadas a nivel del control con una
fuerte implicacion de los niveles inferiores.

Tabla 4 Descripcién Clima de tipo participativo: Participacion de grupo

Elaborado por: Andrea Vaca Rosas
Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones (Brunet, 1999)
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A demas de la Teoria de Sistemas Likert desarrollo la escala con el mismo nombre la
cual permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con
cualquier afirmacion se proponga. Este método es muy ventajoso en situaciones en
las que se pretende que la persona matice su opinion. Las categorias de respuesta
capturan la intensidad de los sentimientos del encuestado hacia la afirmacién
propuesta.

En cuanto a otras teorias sustantivas a las ya mencionadas se resalta la Teoria “X” y
”Y en la publicacién que hiciera McGregor (1994) sobre el "Lado Humano de la
Empresa”.

Teoria x

e El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo
evitara siempre que pueda.

e Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las
personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas
y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la
realizacion de los objetivos de la organizacion.

e EI ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su
seguridad.

Teoria Y

e EIl esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus
metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no
sOlo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

e Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo
personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
comprometerdn a su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se
logrard la llamada integracion.
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Otras teorias que han aportado al tema de Clima Organizacional son las
motivacionales, dentro de estas se encuentra la Piramide de Maslow como la mas
representativa.

Maslow (1943) manifiesta que todas las personas tienen un deseo innato para auto
realizarse y ser quien ellos quiera ser, pero para lograr esta autorrealizacion se deben
cubrir necesidades previas que son:

1. Necesidades fisiologicas: Son la necesidades vitales para la supervivencia y
son de orden biolégico como: respirar, dormir, comer, refugio. Segin Maslow
estas necesidades son basicas y se deben cubrir para llegar al auto realizacion.

2. Necesidades de seguridad: Son necesarias para vivir, si las necesidades
fisioldgicas no se cubren, no surgiran las de seguridad. En estas se encuentran
la seguridad fisica, de trabajo, familiar, de salud etc.

3. Necesidades de afiliacion: Al igual que el anterior nivel, estas necesidades no
tiene sentido hasta que se cubra las necesidades de seguridad. Estas
necesidades son el amor, el afecto y la pertenencia a un grupo social.

4. Necesidades de reconocimiento: Despues de cubrir los tres primeros niveles,
aparecen las necesidades de reconocimiento hacia la propia persona, el logro y
respeto hacia los demas para que la persona se sienta seguridad de si misma y
se vea valiosa ante la sociedad.

5. Necesidades de autorrealizacion: En el nivel més alto se encuentra la
autorrealizacion y la busqueda de la mision en la vida, este nivel se centra en
las necesidades internas de las personas.

La teoria de Maslow es complementaria al factor de clima laboral ya que dentro de
las organizaciones, las personas constantemente buscan pertenecer, ser reconocidos y
auto realizarse. Si estas necesidades se encuentran satisfechas se puede generar un
buen clima organizacional ademas de que la empresa aporta para que la persona
pueda seguir cubriendo sus necesidades fisioldgicas y de seguridad.

Herzberg por su parte, (citado por Chiavenato, 1989) expone la teoria de los dos
factores la cual se desarrolla a partir del sistema de Maslow. Herzberg clasifico dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores:
1. Los factores de higiene: Son los elementos ambientales en una situacion de
trabajo que requieren atencién constante para prevenir la insatisfaccion
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incluyen el sueldo y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilo de liderazgo.

2. Los factores de la motivacién y las satisfacciones: Solo pueden surgir de
fuentes internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera
su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se
tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, la organizacion
tienen la responsabilidad de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo
a fin de enriquecer el trabajo de las personas.

Contribucidn tedrica, econdmica, social y/o tecnoldgica

Con este estudio de Clima Organizacional y Evaluacion del desempefio se contribuye
tedricamente a los estudios previos ya gque es una investigacion que se realiza con el
formato de evaluacién del desempefio preestablecido por el Ministerio de Trabajo lo
cual afiade valor porgue se observa la realidad del Ministerio del Interior, ademas que
aportara con resultados que sean aprovechados por la institucion al tomar decisiones
para mantener y mejorar el Clima Organizacional. Agregando que a partir de las
conclusiones se producen antecedentes para el adecuado manejo del Formulario de
Evaluacion de desempefio y la aplicacién de un instrumento que ayude a conocer el
estado actual de la Institucion en tema de Clima Organizacional. Este precedente
marcara no solo en el Ministerio un punto de partida para un futuro cambio formal en
los procesos del subsistema de Evaluacion de desempefio sino que se agregara valor
al concatenarlo con el Clima Organizacional para que se busque el desarrollo laboral
y profesional del funcionario y no solo se trate una rendicion de cuentas.

Es importante agregar que al ser una investigacion que involucra al Talento Humano
se contribuye la psicologia social. Para Allport (1968) la psicologia social es la
disciplina en la cual las personas intentan comprender, explicar y predecir cémo los
pensamientos, sentimientos y acciones de los individuos es influenciado por los
pensamientos, sentimientos y acciones percibidas, imaginadas o implicitas, de otros
individuos; este concepto ademas de relacionarse directamente con el clima laboral
ayuda a establecer el nexo que existe del comportamiento humano en la institucion y
cémo influye su entorno. Tomando en cuenta que el comportamiento es dinamico en
las personas, se puede apreciar mejor como se generan modificaciones de acuerdo a
la interaccion de los individuos y grupos en un momento y lugar especifico, por lo
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tanto esta investigacion proyectara diferentes resultados a los habitualmente
obtenidos en previos estudios pero a su vez contribuye tedricamente con los mismos.

Conocer los comportamientos ayudara a comprender los fendmenos interpersonales
donde se muestran las relaciones sociales, las actitudes frente a los cambios, el estilo
de trabajo en equipo, el sentido de pertenencia y su vision de la retribucion de la
institucion a los funcionarios y viceversa.

CAPITULO |

Clima Organizacional
"Se puede comprar de un hombre su tiempo y una cierta cantidad de movimientos
cualificados. Pero el compromiso, la voluntad y el entusiasmo esos no se compran, €s
necesario conquistarlos”

El Clima Organizacional tiene un concepto muy amplio por lo cual es complicado
definirlo, sin embargo (Maish, 2004) indica que el clima es un concepto muy
complejo, sensible y dindmico a la vez; complejo por los componentes que maneja,
sensible porque estos complementos pueden afectarlo y dindmico porque al
estudiarlos podremos conocer su naturaleza y tomar acciones para mejorarlo o
mantenerlo.

Citando a Brunet, (1999) manifiesta que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al &rea de psicologia organizacional por Gellerman en
1960. Este concepto estuvo influido por dos escuelas: la Gestalt y la escuela
funcionalista.

Para la Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la
forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta
influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el ambiente en el que se
desenvuelve. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a
su medio (Garcia, 2012).

Otro autor que aporta al concepto de clima es Cabrera en 1999, el afirma que el clima
laboral es la personalidad de la empresa y se forma con las caracteristicas propias de
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la misma, afladiendo a este concepto que si cada persona es distinta a otra en las
empresas sucede lo mismo, sean publicas, privadas, sucursales, en ninguna empresa
encontraremos el mismo ambiente laboral, por lo tanto no solo es importante
conceptualizar al Clima sino también conocer las caracteristicas de esta variable para
realizar un correcto diagnostico al momento de analizarlo.

Rodriguez (2011), menciona que el clima se caracteriza:

e Es permanente, lo cual quiere decir que el clima siempre se encuentra en las
empresas y guarda un tipo de estabilidad que varia segun lo que perciban los
empleados.

e El comportamiento de los empleados es modificado por el ambiente laboral.

e EI clima influye en el compromiso y sentido de pertenencia de los
trabajadores.

Los autores antes mencionados coinciden en que el clima es la percepcion de las
personas que dia a dia laboran en una empresa, por lo tanto seran las mismas personas
las modifiquen este ambiente y sus componentes.

Los componentes que mas se estudia en el clima laboral segun Maish (2004) son:

e Motivacion
e Comunicacion

e Liderazgo
e Estructura
e Conflicto

e Pertenencia
e Cultura

e Satisfaccion

Cada encuesta de Clima Organizacional tiene distintos enfoques pero todas llevan a
un solo resultado conocer el estado del ambiente laboral en una empresa y ademas
como estos componentes afectan al clima y el clima a los componentes.

Cultura organizacional: cultura conforme con la definicion otorgada por la Real
Academia de la Lengua Espafiola, indica que es un
“Conjunto de conocimientos que permite a alguien desarrollar su juicio critico.”
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“Conjunto de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo
artistico, cientifico, industrial, en una época, grupo social, etc.”

Para Chiavenato (2009) la cultura organizacional representa un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas
de determinada organizacion.

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas en una empresa, por analogia es equivalente al concepto de
personalidad a escala individual.

Resumiendo, se puede definir a la cultura organizacional como el conjunto de valores
y creencias que los miembros de una empresa tienen en comun, ademas de debe
agregar gque a diferencia del clima organizacional la cultura se trasmite en el tiempo y
va adaptandose de acuerdo a las influencias que existan en la empresa.

Edgar Shein en 1988 fue quien presentd por primera vez un concepto claro y practico
de cultura organizacional, estableci6 en su obra “La cultura empresarial y el
liderazgo” quela cultura organizacional estd formada por 3 niveles de
conocimientos:

e Supuestos inconscientes: son las creencias adquiridas en relacion a la empresa
y la naturaleza humana.

e Valores: forman parte de los principios, normas y modelos importantes que
dirige el comportamiento de quienes conforman la empresa 'y,

e Artefactos: identifican los resultados obtenidos de la accion de una empresa.

Tanto la cultura y clima son conceptos en los cuales se involucra el inconsciente
colectivo de los trabajadores, Shein incorpora los valores institucionales que ya no
solo se refiere a la percepcion de una persona sino al de todas y los valores que se
comparten en la empresa.

Robbins (2004) menciona que la cultura organizacional de una empresa puede ser
fuerte como débil. Las culturas fuertes se caracterizan porque los valores de la
empresa son firmes y aceptados por todos los integrantes de la misma, en cambio, en
una cultura débil ocurre todo lo contrario, esto se demuestra cuando: el personal
posee poca libertad en su trabajo, la gerencia/lideres muestra poco interés por su
personal, no hay herramientas de motivacion hacia el empleado, entre otros, esto da

17



como resultado el desinterés de los empleados que son los elementos mas valiosos y
responsables del funcionamiento y cumplimiento de metas.

Chiavenato (2009) compara a la cultura organizacional con un iceberg ya que la parte
visible de un iceberg es pequefia y la parte sumergida representa la mayor parte y, en
el caso de la cultura organizacional la parte visible es pequefia y es sustentada por la
parte invisible, es decir, por los fenGmenos internos y componentes del clima de la
empresa.

La cultura al igual que el clima tiene caracterizas que, en este caso son mas
individuales como la responsabilidad y la independencia de cada empleado, el grado
de identidad e identificacion que posee los empleados con la organizacidén en otras
palabras la retribucion de la empresa con los empleados, la motivacion que poseen los
empleados por innovar y mejorar la prestacion de servicios donde laboran y el grado
de tolerancia que posee los integrantes de la empresa para resolver los diferentes
problemas que se pueden suscitar, la suma de estos factores individuales tiene como
fin encontrar el equilibrio adecuando que de como resultado un ambiente tranquilo,
respetuoso y sano para ellos mismos y los clientes internos y externos.

Identidad (sentimiento de pertenencia): Segun Andrea Tosi (2013) El sentido de
pertenencia es la satisfaccion personal de cada individuo auto reconocido como parte
integrante de un grupo, implica una actitud consciente y comprometida afectivamente
ante una determinada colectividad, en éste caso, la empresa en la que participa
activamente identificandose con los valores.

Tener sentido de pertenencia hacia el lugar donde uno trabaja va mas alla de “ponerse
la camiseta”, implica sentirse parte de la empresa, colaborar, invertir tiempo y aportar
con conocimiento para que la institucion crezca, el problema es que muchas veces el
talento humano tiene toda su disposicion para sentirse parte de la empresa pero la
empresa no retribuye el trabajo al colaborador, con retribuir no se refiere a un valor
monetario, sino a un sueldo emocional que haga a la persona sentirse orgulloso del
lugar al que pertenece y mas que todo tener la certeza de que su trabajo hace que la
empresa sea cada vez mejor. El sentido de pertenencia va de la mano con la identidad
institucional, cada empresa tiene una marca o logo por el cual es reconocido, de la
misma manera sucede con el talento humano, si la empresa realiza bien su trabajo
sera reconocido; y en el medio tecnoldgico en el que nos manejamos es habitual
encontrar reconocimientos y felicitaciones a las empresas a través de las redes
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sociales, o canales de comunicacion, en cambio si realiza mal su trabajo, en muchas
empresas no existe retroalimentacion y solo se concentran en resolver el problema sin
saber que pudo haberlo provocado. El objetivo en el sentido de pertenencia es generar
en las personas; tanto clientes internos y externos, la confianza de estar haciendo bien
las cosas porque el capital humano es el idoneo y la empresa confia en sus
empleados.

Valores y creencias: Son una guia de conducta deseada que servird para realizar la
vision y la misién institucionales (Ruiz, 2000). Al expresar las creencias de las
personas que laboran en la institucién acerca de lo que es correcto o no, los valores
representan pautas a seguir en las relaciones dentro y fuera de la misma, vinculandose
por tal motivo con la misidn, por lo que se debe buscar, entre, que los valores sean
compartidos por los miembros del grupo y que sean claros.

Los valores van de la mano con la misién y vision de la empresa, y es que, la empresa
ya no solo debe definir lo que es, lo que hace y a donde espera llegar, sino que debe
mostrar bajo que normas y valores realiza su trabajo, los valores dan credibilidad a las
empresas.

Desde la perspectiva humanistica siempre se busco resaltar los valores dentro de la
empresa ya que antes se consideraba al hombre una maquina mas para el trabajo, en
la actualidad los valores de las personas conjuntamente con los que son transmitidos
en su lugar de trabajo por los jefes crean el clima laboral, por lo tanto la percepcién
que las personas tengan de su contexto sera también el reflejo de los valores en la
empresa.

En conclusion los valores son formadores de habitos y por lo tanto comprometen al
trabajador con la consecucion de sus objetivos conjuntamente con la motivacion.

Motivacién: La motivacion es una caracteristica esencial de los seres humanos que
busca la realizacion y logro de objetivos, independientemente de como sea la persona
siempre existird la conducta de la motivacion. La motivacién también contribuye al
grado de compromiso de la persona.

En el &mbito laboral la motivacién como proceso activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de los empleados hacia la realizacién de objetivos esperados. La
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motivacién al igual que el Clima Laboral tiene varios conceptos de los cuales cada
uno aporta y enriquece a este trabajo de investigacion.

Segun Stoner (1996) la motivacién se define como “Una caracteristica de la
psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la
conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen”. Desde el punto de vista
de la psicologia la motivacion es la fuerza que nos impulsa a realizar cualquier tipo de
accion para conseguir nuestra satisfaccion, en este caso en las empresas, la
motivacidn nos ayuda a canalizar nuestro esfuerzo para conseguir resultados que no
solo beneficien a la empresa sino también a los empleados, como menciona Mahillo
(1996) la motivacién es “el primer paso que nos lleva a la accion”.

Existen varios tipos de motivacion que se desarrollan a partir de las necesidades,
segun McClelland (1989) se clasifican en:

e Motivacion de logro: Los individuos con una gran necesidad de logro poseen
un intenso deseo de éxito y un igualmente intenso temor al fracaso. Gustan de
los retos, y se proponen metas moderadamente dificiles (aunque no
imposibles). Son realistas frente al riesgo; es improbable que sean temerarios,
puesto que mas bien prefieren analizar y evaluarlos problemas, asumir la
responsabilidad personal del cumplimiento de sus labores y les gusta obtener
especificay expedita retroalimentacion sobre lo que hacen. Tienden a ser
infatigables, les gusta trabajar por muchas horas, no se preocupan
excesivamente por el fracaso en caso de que este ocurra y por lo general
prefieren hacerse cargo ellos mismos de sus asuntos.

e Motivacion de afiliacion: las personas con una gran necesidad de asociacion
suelen disfrutar enormemente que se les tenga estimacion y tienden a evitar la
desazon de ser rechazados por un grupo social. Como individuos, es probable
que les preocupe mantener buenas relaciones sociales, experimentar la
sensacion de comprension y proximidad, estar prestos a confortar y auxiliar a
quienes se ven en problemas y gozar de amigables interacciones con los
demaés.

e Motivacion de poder: Las personas con una gran necesidad de poder se
interesan enormemente en ejercer influencia y control. Por lo general tales
individuos persiguen posiciones de liderazgo; son empefiosos, francos,
obstinados y exigentes, y les gusta ensefiar y hablar en publico.
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e Motivacion de competencia: Un buen resultado es lo que destaca para este
tipo de motivacion. El objetivo es lograr la meta pensada de tal forma que el
resultado final sea excelente y ponga a prueba las habilidades del individuo
perfeccionandolas en lo posible durante el proceso.

Otra teoria de la motivacion que aporta a este trabajo es el Modelo de Expectativas
(Vroom, 1964).

El modelo de expectativas busca explicar como actla la motivacion el momento de
tomar las decisiones, este modelo se basa en 3 supuestos:

1. Valencia; que se define como el nivel de deseo que tiene una persona para
lograr una recompensa.

2. Expectativa; que es la relacion entre el esfuerzo y el logro de un objetivo, es
una probabilidad.

3. Instrumentalidad; que son los medios y herramientas que utilizan las personas
para recibir la recompensa.

Es decir que, las personas se esforzaran para lograr sus objetivos, siempre y cuando
estén convencidas de que lo van a lograr, se podria concluir que es una ley de
compensacion entre el esfuerzo y el trabajo.

La motivacion por su naturaleza psicolégica siempre esta presente en las personas y
en su entorno por lo tanto interactia con otros factores como la percepcién, el
compromiso, la satisfaccion, la personalidad, el desempefio y el aprendizaje. La
motivacion no es un proceso visible ya que; solo se pueden percibir sus resultados,
por lo tanto es importante estudiar los factores del entorno para poder concluir como
se encuentra la motivacion en el equipo de trabajo. La motivacion juega un papel
importante dentro de toda organizacion y conjuntamente con el clima constituyen a la
cultura.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion es el resultado de una constante motivacion es
decir una consecuencia de las recompensas y las expectativas ligadas a la
consecucion de objetivos y el esfuerzo. A pesar de que la motivacion y la satisfaccion
son conceptos relacionados, no son sin6nimos. La motivacion se refiere al
comportamiento que busca alcanzar metas o incentivos. La satisfaccion se deriva del
éxito alcanzado en el proceso de motivacion.
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Wright & Davis (2003) analizaron la satisfaccion laboral y su influencia en el sector
publico, sefialando que “los empleados del sector pablico pueden sentirse menos
satisfechos que sus contrapartes del sector privado con respecto a aspectos especificos
del trabajo, como son el cumplimiento de su estima, autonomia y sus necesidades de
auto-actualizacién”. Las caracteristicas del trabajo entre la empresa publica y privada
son distintas y pueden tener un efecto directo en la satisfaccion laboral.

Estudios sobre satisfaccion laboral indican que las personas buscan trabajos
estimulantes y que recompensen su conocimiento, los puestos que no representan un
reto suelen ser tediosos pero si son demasiados pueden causar frustracidn, son
extremos que se presentan las empresas. No existe el trabajo perfecto, pero la
percepcion que tenga un empleado de su organizacion, su lider y sus compafieros sera
un componente que determine su grado de satisfaccion laboral.

La satisfaccion al ir de la mano con la motivacion constituyen un punto de estudio
para determinar las alteraciones y malas percepciones que se tengan de las mismas, es
importante que las instituciones promuevan las retroalimentaciones empleados - jefes
para que asi los lideres conozcan lo que sucede con su gente y con los mismos
empleados examinar soluciones, el primer paso para una buena satisfaccion laboral es
tomar en cuenta la opinion de los colaboradores, que se sientan parte de la empresa
para que los objetivos comunes se logren con el esfuerzo de todos.

Productividad: “La productividad es una manera de evaluar la eficiencia con que se
esta utilizando los insumos, tanto humanos como materiales y financieros.” (BRAVO
& SORNOZA , 2011).

La productividad en términos laborales se basa en la medicion del tiempo que un
trabajador tarda en elaborar un producto o proporcionar un servicio, para esta
investigacion la productividad se relaciona con la evaluacién de desempefio ya es una
medicion de los objetivos alcanzados en el primer periodo del afio 2016.

La productividad no solo se trata de la medicion de objetivos alcanzados o insumos
producidos, va mas alla, ya que conjuntamente con el talento humano se crean
estrategias para gestionar el rendimiento de las personas que son eje fundamentan en
el proceso continuo de la produccion. El rol del talento humano en la productividad se
manifiesta con la planificacion de los objetivos dentro de un periodo determinado en
la Institucién y por departamentos, preparando las evaluaciones del desempefio y su

22



socializacion, determinando incentivos por rendimiento y retroalimentando los
procesos de las unidades. La gestion de la productividad del personal mejora
sustancialmente la comunicacidn entre areas y a nivel de directivos porque ayuda a
una mejor toma de decisiones ademas de que crea compromiso en el personal, al
lograr la optimizacion de estos factores el clima mejora a la vez ya que; como se
puede resumen con los antecedentes, todo estd concatenado y son puntos relevantes
de medicion para conocer el estado actual de la institucién.

Toma de decisiones: Continuamente, las personas deben tomar decisiones y elegir
entre varias opciones a la mas conveniente, en mayor o menor grado de importancia,
unas resultan faciles y otras dificiles de tomar en funcién de las consecuencias o
resultados derivados de cada una de ellas.

Segun Schackle (1961) la decision es como un corte entre el pasado y el futuro. Otros
autores definen la decision como la eleccion entre varias alternativas posibles,
teniendo en cuenta la limitacion de recursos y con el animo de conseguir algln
resultado deseado.

La toma de decisiones es un proceso que se realiza en nuestro diario vivir, pero no se
puede comparar una decision rutinaria como que sabor de bebida queremos con una
decision sobre la gerencia y planificacion de un trabajo, por lo tanto hay que
distinguir los tipos de decisiones.

Segun Franklin (2011) los tipos de decisiones son de acuerdo con la magnitud y/o
complejidad de lo que hay que resolver, las empresas pueden adoptar distintos tipos
de soluciones que van desde las conocidas y bien definidas hasta las poco comunes y
ambiguas, las cuales sirven como punto de partida para clasificar las decisiones:

e Decisiones de rutina: Las decisiones de rutina son aquellas que se toman ante
circunstancias relativamente comunes, sin mayor complicacion.

e Decisiones de adaptacion: Las decisiones de adaptacion se refieren a las
elecciones que se hacen ante una combinacion de factores que se salen un
poco de lo habitual. De alli que implican una mejora o modificacion de las
rutinas habituales.

e Decisiones innovadoras Las decisiones innovadoras se basan en el
descubrimiento, la identificacién y el diagndstico de problemas inusuales y
ambiguos y/o el desarrollo de soluciones alternativas Unicas o creativas. Por
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su naturaleza, estas decisiones entrafian una ruptura con el pasado y casi
nunca se presentan en secuencia logica y ordenada. Normalmente se basan en
informacién que cambia a gran velocidad. Es més, tal vez se tomen antes de
que los problemas hayan sido definidos y entendidos a fondo. Por lo tanto,
para que las personas tomen decisiones efectivas deben poner especial
atencién en definir correctamente los problemas y en reconocer que las
primeras acciones afectan de forma ostensible las decisiones posteriores.

De la misma manera Franklin (2011) indica que el proceso de toma de decisiones
tiene la siguiente estructura:

e Diagnosticar y definir el problema

e Establecer metas

e Buscar soluciones alternativas

e Comparar y evaluar las soluciones alternativas
e Elegir entre soluciones alternativas

e Implementar la solucién seleccionada

e Dar seguimiento y controlar los resultados

El proceso de toma de decisiones es un factor influyente dentro del estudio de clima
organizacional ya que debe intentar minimizar los problemas y focalizar las
soluciones necesarias. Un buena toma de decisiones evitara el conflicto de intereses
entre las partes que intervienen; alentard las contribuciones para enriquecer y
fortalecer el proceso; no perdera de vista las metas para garantizar su cumplimiento;
impulsara el pensamiento creativo para que las soluciones produzcan un valor
agregado y, promoverd la calidad de las ideas, para que el proceso de toma de
decisiones sea una herramienta que complemente al buen clima laboral.

Compromiso y Desempefio: Dentro de los antecedentes investigativos se menciona
que el desempefio en las empresas del sector publico solo constituyen una proyeccién
de un proceso de rendicién de cuentas, tomando en cuenta lo que resalta Chiavenato
podemos concluir que la motivacion dentro de estas instituciones no tiene un enfoque
al talento humano y por lo tanto la satisfaccion solo se vera reflejada solo por un
resultado cuantitativo mas no cualitativo con respecto al desarrollo de la persona
dentro de la organizacion. Afadiendo a esto y considerando la Teoria de Maslow,
para poder llegar a la autorrealizacion debemos superar etapas previas como la
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seguridad, afiliacion y reconocimiento, por esto se debe entender que la motivacién
es el resultado de un proceso constante de evolucidn de pensamiento y retribucion del
medio donde se desarrolle la persona.

Desempefio laboral

Chiavenato (2009) define que “El desempefio hace referencia a la actuacion de cada
persona en funcién de las actividades que desarrolla, las metas y los resultados que
debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.”

En una investigacion de (Gerhart & Rynes, 2003), se determina que el desempefio
laboral tiene algunos determinantes segun una formula:

Desempefio = habilidad por motivacién (esfuerzo)
Donde:

e Habilidad = aptitud x entrenamiento x recursos
e Motivacion = deseo x compromiso

De acuerdo a estas formulas, el desempefio laboral es el producto de la habilidad
multiplicada por la motivacion, la habilidad es el producto de la aptitud multiplicada
por el entrenamiento y recursos, y la motivacion es el producto del deseo y el
compromiso (Whetten & Cameron, 2011).

El desempefio laboral en el contexto de estudio de la investigacion tiene un fin similar
por que se miden los recursos y las aptitudes de los empleados, pero la deficiencia se
encuentra en no medir el grado de motivacion y compromiso laboral. Como podemos
apreciar el desempefio no solo es un indicador de numérico sino que a través del
mismo podemos realizar mejoras al clima y otros factores como los ya descritos.

Existen criterios para medir el desempefio en una organizacion, y se relacionan
directamente con el nivel de productividad.

e Eficiencia: Segun Villa y Quesada (2007), la eficiencia “es la relacion con los
recursos o cumplimiento de actividades, como la relacién entre la cantidad de
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recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el
grado en que se aprovechan recursos utilizados transformandose en
productos.” La evaluacion del desempefio que se realiza en la institucién
publica considera la productividad al uso de recursos, si solo se considera este
factor para medir el desempefio, Gnicamente se toma en cuenta la cantidad y
no la calidad.

e Efectividad: Villa y Quesada (2007) considera que la efectividad “es la
relacion entre resultados logrados y resultados propuestos, permite medir el
grado de cumplimiento de los objetivos planificados.” La efectividad
considera como Unico criterio a la cantidad, lo que importa para la
organizacion son los resultados, sin importar el costo que ello implique. La
efectividad se vincula con la productividad a través del impacto en el logro de
mayores y mejores productos, en la investigacion que se desarrolla se puede
decir que la evaluacion del ministerio del trabajo mide la efectividad del
trabajo de los funcionarios y el cumplimiento de objetivos.

e Eficacia: Villay Quesada (2007) define que en la eficacia se valora el impacto
de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta con producir
al 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, sino que se hace
imprescindible, satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Las organizaciones son entidades complejas e intrincadas que cuentan con individuos
y grupos que desempefian tareas, auxiliados por diversos esquemas organizacionales.
Las pautas de comportamiento que se desarrollan y emergen con el tiempo afectan la
eficacia de las organizaciones. EI comportamiento de las personas y los grupos tiene
un impacto profundo en la medida en que la organizacién alcanza sus objetivos y
logra el éxito. Las personas estan en el centro de todo (Chiavenato, 2009).
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JUSTIFICACION

“La vida de las personas depende de las organizaciones y estas Gltimas dependen del
trabajo de las primeras” (Chiavenato, 1999).

Las instituciones publicas han ido evolucionando en los ultimos 20 afios, los
constantes cambios de gobiernos y la alta rotacion de personal afectaban a los
funcionarios y esto relucia en el trato con el cliente externo, los ciudadanos. Ahora las
instituciones publicas han mejorado, pero quedan rezagos. El Clima laboral no se
maneja como se deberia, existe un alza en la tasa de desempleo del 4.77% y los
servidores publicos cada vez se sienten mas inseguros de que pasara con su trabajo.
Mi proyecto de tesis no tiene solo un fin de investigacién, sino de hacer un cambio en
la institucién en la que trabajo se ha visto que el manejo de personal no es el
adecuado, ademas como parte de la Direccién de Administracién de Talento Humano,
es un deber buscar el bienestar de los empleados. EI Ministerio del Interior es el
referente del pais en el tema de seguridad, y como institucion que vela por el
bienestar de los ciudadanos es importante que sea desde sus cimientos y desde su
personal que vele por este bienestar.

La investigacion sobre Clima Organizacional permitira a la institucion tener
herramientas para conocer como esta el clima organizacional y como influye o no al
personal, ademas que se realizara un estudio comparativo del clima con el desempefio
laboral (medido en la evaluacién de desempefio de los servidores publicos) lo cual
ayudara a mejorar el uso de la evaluacién, y que se tome en cuenta el Clima laboral
para la misma.

Crear conciencia de la importancia de clima laboral es lo mas importante al realizar
este trabajo, no solo a los empleados sino también a los directivos y jefes, darle la
importancia psicolégica que se merece empieza en las Direcciones de Talento
Humano, solo ahi se vera un verdadero cambio.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio laboral del Ministerio del
Interior.

Objetivos Especificos
e Realizar un diagnéstico de clima organizacional actual que permita detectar
deficiencias y areas de mejora en el Ministerio del Interior.
e Establecer cuales son los factores que determinan el adecuado clima laboral.

e Evaluar cudl de los factores que componen el clima laboral de la Institucion
tiene mayor importancia en el desarrollo del mismo.
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CAPITULO II

METODOLOGIA

Disefio del trabajo
Hernandez, Fernandez, & Lucio (2010) adoptan la clasificacion de Dankhe, quien
clasifica los tipos de investigacion en: exploratorios, descriptivos, correlacionales y

explicativos.

Tipos de Proposito de las investigaciones | Valor

investigacién

Exploratorio Se realiza cuando el objetivo es | Ayuda a  familiarizarse  con
examinar un tema o problema de | fendmenos desconocidos, obtener

investigacion poco estudiado, del
cual se tienen muchas dudas o no
se ha abordado antes.

una informacion para realizar una
investigacion mas completa de un
contexto particular, investigar
nuevos problemas, identificar
conceptos o variables promisorias,
establecer prioridades para
investigaciones futuras o sugerir
afirmaciones y postulados.

Descriptivo

Busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y
los perfilesde las personas,
grupos, comunidades, procesos,
objetos o  cualquier  otro
fendmeno que se someta a un
analisis.

Es Gtil para mostrar con precision los
angulos o dimensiones de un
fendmeno,  suceso,  comunidad,
contexto o situacion.

Correlacional

Su finalidad es conocer la
relacion o grado de asociacién
que exista entre dos o0 mas
conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular.

En cierta medida tiene un valor
explicativo, aunque parcial, ya que el
hecho de saber que dos conceptos o
variables se relacionan aporta cierta
informacidn explicativa.

Explicativo

Esta dirigido a responder por las
causas de los eventos vy
fendmenos fisicos o sociales. Se
enfoca en explicar por qué ocurre

Se encuentra mas estructurado que
las demas investigaciones (de hecho
implica los propdsitos de éstas),
ademads de que proporciona un
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un fenbmeno y en qué |sentido de entendimiento
condiciones se manifiesta, o por | fendmeno a que hacen referencia.
qué se relacionan dos o mas
variables.

del

Tabla 5 Metodologia de la Investigacion.

Fuente: Metodologia de la Investigacién. (Hernandez, et al. 2010, pag. 85)
Elaborado por: Andrea Vaca

Para este trabajo se opt6 por el tipo de investigacion Explicativo ya que se busca el
grado de relacion de las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Area de estudio
Psicologia Organizacional.

Enfoque

La investigacién cientifica se concibe como un conjunto de procesos sistematicos y
empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno; es dindmica, cambiante y
evolutiva. Se puede manifestar de tres formas: cuantitativa, cualitativa y mixta
(Hernandez, et al. 2010).

Enfoque cuantitativo

Utiliza recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica
y el anélisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.
El enfoque Cuantitativo tiene las siguientes caracteristicas: El investigador plantea un
problema de estudio delimitado y concreto. Sus preguntas de investigacion versan
sobre cuestiones especificas, debido a que los datos son producto de mediciones se
representan mediante nimeros y se deben analizar a través de métodos estadisticos.
La investigacion cuantitativa pretende identificar leyes universales y causales. La
busqueda cuantitativa ocurre en la realidad externa al individuo. Esto nos conduce a
una explicacion sobre cdmo se concibe la realidad con esta aproximacién a la
investigacion.

Enfoque cualitativo

Usa recoleccién de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion y puede o no probar hipotesis en su proceso de interpretacion. Las
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caracteristicas méas relevantes del enfoque cualitativo son: El investigador plantea un
problema pero no sigue un proceso claramente definido. Sus planteamientos no son
tan especificos como en el enfoque cuantitativo. En la mayoria de los estudios
cualitativos no se prueban hipoétesis, éstas se generan durante el proceso y van
refinandose conforme se recaban mas datos o son un resultado del estudio. El enfoque
se basa en métodos de recoleccion de datos no estandarizados. No se efectia una
medicion numeérica, por lo cual el andlisis no es estadistico. La recoleccion de los
datos consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes.

Enfoque Mixto

Los métodos de investigacion mixta representan un conjunto. Es la integracion
sistematica del método cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin de
obtener una “fotografia” mas completa del fendmeno.

Para esta investigacion se eligié un enfoque cuantitativo ya que comprobaremos
hipotesis ademéas de realizar el anélisis estadistico de la encuesta aplicada
conjuntamente con la evaluacién del desempefio para establecer relaciones y
comprobar teorias,

Poblacién y muestra
Para Hernandez (2010) la muestra es un subgrupo de la poblacién y se dividen en:

Muestra Probabilistica: Es un subgrupo de la poblacién en el que todos los elementos
de ésta presentan la misma posibilidad de ser elegidos.

Muestra no probabilistica: Es un subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los
elementos depende de las caracteristicas de la investigacion, se utilizan criterios de
inclusion y exclusion.

En esta investigacion se utilizd una muestra no probabilistica, ya que el Ministerio del
Interior no cuenta con todas sus unidades en el mismo edificio, pero en Planta Central
se concentran las unidades mas representativas de la Institucion. Ademas existen
servidores Policiales los cuales cumplen trabajo administrativo pero no pudieron ser
incluidos en este estudio porque; al comparar las variables, la Policia Nacional del
Ecuador tiene otros pardmetros para evaluar el desempefio y son personal no fijo en el
Ministerio ya que pueden ascender y ser dados el pase a otro lugar para que cumplan
trabajo policial.
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GOBIERNO NACIONAL DE
LA REPUBLICA DEL ECUADOR

\ Ministerio
~~=umml del Interior

Benalcazar N4-24 entre Espejo y Chile
PBX 593-2 295-5666 295-0470
www.ministeriodelinterior.gob.ec

Ministerio del Interior-Planta Central

. N° de N° de N° de
Proceso Unidad a la que pertenece Hombres | Mujeres | personal
Coordinacion General
Administrativa Direccion Administrativa
Financiera de Talento Humano 5 11 16
Coordinacion General | ~iponnis o~
de Asesorfa Juridica Direccion Juridica 10 4 1
Coordinacion General
Administrativa Seguridad y Salud
Financiera Ocupacional 4 1 5
Coordinacion General | Direccion de Tecnologias
de Gestidn Estratégica | de la Informacion 5 7 12
Viceministerio de Subsecretaria de Seguridad
Seguridad Interna Interna 5 3 8
Viceministerio de Direccion de proteccion de
Seguridad Interna derechos 5 5 10
Viceministerio de
Seguridad Interna Direccion de Género 3 3 6
Viceministerio de Subsecretaria General de
Seguridad Interna Policia 4 2 6
Coordinacion General |Direccion de
de Gestidn Estratégica | Comunicacion Social 8 5 13
Coordinacion General
Administrativa
Financiera Secretaria General 6 4 10
Total de personal de Planta Central del
Ministerio del Interior- Quito. 55 45 100

Tabla 6 Pablacidon de estudio, Ministerio del Interior Planta Central Quito

Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Andrea Vaca
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Grafico

Numero de Hombres y Mujeres
MDI-Planta Central

B Mujeres B Hombres

Gréfico 1 NUumero de Hombres y Mujeres MDI-Planta Central

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

Instrumentos de investigacion
El desempefio en todas las instituciones publicas se mide a través de la Evaluacion
del Desempefio mediante un formato otorgado por el Ministerio del Trabajo.

La evaluacion del desempefio; segun la Norma Técnica emitida el 5 de marzo del
2008 por el SENRES, consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas programada
y continua, basada en la comparacién de los resultados alcanzados con los resultados
esperados por la institucién, por las unidades organizacionales o procesos internos y
por sus funcionarios y servidores, considerando las responsabilidades de los puestos
que ocupan. El fin de la evaluacion del desempefio serd que la institucion, las
unidades o procesos internos y sus funcionarios y servidores, tengan una vision
consensuada y de conjunto que genere condiciones para aplicar eficientemente la
estrategia institucional, tendiente a optimizar los servicios publicos que brindan los
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funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos, incrementando al mismo
tiempo la satisfaccion de los ciudadanos.

La evaluacion del desempefio laboral abarca varias dimensiones como:

e Indicadores de gestion del puesto: Constituyen parametros de medicion que
permiten evaluar la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de
las actividades esenciales planificadas, procesos, objetivos, planes, programas
y proyectos, equivalen el 60%.

e Conocimientos: Este factor mide el nivel de aplicacion de los conocimientos
en la ejecucién de las actividades esenciales, procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos, equivalen el 8%.

e Competencias técnicas del puesto: Es el nivel de aplicacion de las destrezas a
través de los comportamientos laborales en la ejecucién de las actividades
esenciales del puesto, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos en
los procesos institucionales, equivalen el 8%.

e Competencias Universales: Es la aplicacion de destrezas a través de
comportamientos laborales observables, mismas que son iguales para todos
los niveles sin excepcion de jerarquia y se alinean a valores y principios de la
cultura organizacional, equivalen el 8%.

e Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo, que equivale el 16%.

La evaluacion del desempefio se realizd en el primer trimestre del 2016 este
Subsistema se aplica enviando los formularios a los funcionarios y que estos lo llenen
para su posterior revision en la direccién donde realicen sus funciones, el proceso no
es el adecuado porque como se menciona en los antecedentes esta técnica se realiza
para rendir cuentas y buscar la satisfaccion del usuario externo. Al ser un proceso ya
establecido y basado en normativas técnicas solo se solicitdo la compilacion de
resultados obtenidos por los funcionarios que fueron parte de la muestra para la
encuesta. Esta informacion es confidencial por lo cual el respaldo del mismo tiene
omisién de nombres, cedulas y otros datos personales.

Para medir el Clima Organizacional se selecciono la Escala de Clima Organizacional
(EDCO) que identifica un pardmetro a nivel general sobre la percepcion que los
individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.
Adicionalmente proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan
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los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

En EDCO hay sub escalas que valoran caracteristicas especificas del clima
organizacional como son:

e Relaciones interpersonales

e Estilo de direccidn

e Sentido de pertenencia

e Retribucion

e Disponibilidad de recursos

e Estabilidad

e Claridad y coherencia en la direccion.
e Valores colectivos

La EDCO se aplico en varias direcciones elegidas al azar para cumplir con la muestra
de funcionarios administrativos de Planta Central del Ministerio del Interior Quito,
previo a la realizaciébn de la encuesta se realizd6 un focus group indicando el
procedimiento para llenar la encuesta ademéas de la solicitud y aprobacion de la
Directora de Administracién de Talento Humano para realizar la encuesta al personal
de las diferentes areas.

A través de la EDCO vy los resultados de la Evaluacion del Desempefio de cada
funcionario se determina la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral, ademas de realizar un diagndstico de clima organizacional actual que permita
detectar deficiencias y areas de mejora en la Institucion. La investigacion aportara a
la gestion en el desarrollo adecuado del Talento Humano.

Procedimientos para obtencién y analisis de datos

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta EDCO aplicada a 10 Unidades
Administrativas, se procedi6 a realizar un conteo general en una tabla Excel de las
respuestas seleccionadas (cuantos siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas
veces y nunca se obtuvieron).

La encuesta EDCO también fue calificada individualmente para el estudio
correlacional con los puntajes obtenidos.
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Al ser la Evaluacion del Desempefio confidencial se solicitd a la Direccion
Administrativa del Talento Humano los informes de los resultados obtenidos para
eliminar los datos personales de los funcionario a los que se les aplico la encuesta
EDCO, y poder utilizar la informacién numérica para fines investigativos.

La evaluacion del desempefio del Ministerio de Trabajo tiene 5 escalas de
calificacion, en este caso especifico por temas de estudio y analisis solo se
seleccionaron 3 escalas, esta decision se justifica ya que la calificacion deficiente e
inaceptable en limitadas ocasiones se ha manifestado y en los casos analizados no se
presentd ningun funcionario con Evaluacion del desempefio deficiente o inaceptable.

Actividades

MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES
ACTIVIDADES 1 2 3 4 5 6 7

DIC ENE FEB | MAR | ABR | MAY | JUN
2015 2016 2016 2016 | 2016 | 2016 2016

Actividad 1
Elaboracion de X
proyecto de Tesis

Actividad 2
Investigacion
bibliogréfica del
tema

Actividad 3
Recoleccion de la X
Informacion

Actividad 4
Observacion del
comportamiento X X
organizacional del
MDI

Actividad 5
Busqueda del
cuestionario a
aplicar X
Autorizacion de uso
de evaluaciones del
desempefio.
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Actividad 6
Focus
Group/Aplicacion
del EDCO

Actividad 7
Solicitud de la
Evaluacion del X
Desempefio de los
funcionarios

Actividad 7
Tabulacion y andlisis
de datos estadisticos/
correlacion

Actividad 8
Revision Final de la
Tesis

Tabla 7 Actividades realizadas durante el proceso de Titulacion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca
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CAPITULO Il

ANALISIS DE RESULTADOS

Diagnostico de la situacion actual

En el Ministerio del Interior Planta Central Quito se encuentran concentradas las
Coordinaciones mas representativas que fueron consideradas para este estudio:

e Coordinacion General Administrativa Financiera
o Direccion Administrativa de Talento Humano
0 Seguridad y Salud Ocupacional
0 Secretaria General
e Coordinacion General de Asesoria Juridica
o Direccién Juridica
e Coordinacion General de Gestion Estratégica
o0 Direccion de Tecnologias de la Informacion
e Direccién de Comunicacion Social
e Viceministerio de Seguridad Interna
O Subsecretaria de Seguridad Interna
o Direccidn de proteccion de derechos
o Direccion de Género
0 Subsecretaria General de Policia

Los resultados generales que se obtuvieron de la aplicacién del EDCO son:
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Alternativa Frecuencia [ Porcentaje
Siempre 745 19%
Casi siempre 807 20%
Algunas veces 824 21%
Muy pocas veces 861 21%
Nunca 763 19%

Tabla 8 Resultados Generales: frecuencia de respuesta de los funcionarios al EDCO

Fuente: Resultados de la aplicacion EDCO
Elaborado por: Andrea Vaca

Frecuencias de respuestas de los
funcionarios al EDCO

H Siempre

B Casi siempre

m Algunas veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 2 Frecuencias de respuestas de los funcionarios al EDCO

Fuente: Resultados de la aplicacion EDCO
Elaborado por: Andrea Vaca

39



Analisis e Interpretacién
Las 40 preguntas de la encuesta EDCO estan divididas en Positivas y Negativas
ademas de contar con 8 factores.

1. Los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones:

2%

H Siempre
M Casi siempre
Algunas Veces

B Muy pocas
veces

Gréfico 3 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones:

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

Las categorias Likert de respuesta capturan la intensidad de los sentimientos del
encuestado hacia la afirmacion propuesta, en el primer grafico podemos apreciar el
23% de funcionarios sienten que sus opiniones siempre son tomadas en cuenta,
afiadiendo el 41% que respondi6 casi siempre, esto significa que mas de la mitad de
los trabajadores consideran gque sus opiniones son tomadas en cuenta por su grupo de
trabajo. Por otro lado se puede apreciar que muy pocas veces los funcionarios
perciben que sus opiniones no son tomadas en cuenta, y el 27% restante considera
que algunas veces se toma en cuenta su opinion, la interpretacion del grafico muestra
un adecuado grado de comunicacién y aceptacion del criterio del personal.
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2. Soy aceptado por mi grupo de
trabajo:

2%

H Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 4 Soy aceptado por mi grupo de trabajo:

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En los estudios de motivacion previamente descritos de McClelland (1917-98), se
definié la motivacion de afiliacion, en este caso la aceptacion del grupo de trabajo se
compara con este tipo de motivacion por el sentimiento de pertenencia que genera, en
el grafico podemos observar que el 50% de funcionarios entrevistados se sienten
aceptados por su grupo de trabajo, 37% se sienten casi siempre aceptados y un 5%
algunas veces aceptados, se puede deducir que méas del 80% de los trabajadores se
sienten acogidos en area donde laboran, y el 8% se siente muy pocas veces 0 nunca
aceptado, a pesar de ser un porcentaje bajo indica problemas de adaptacion o de
sentido de afiliacion al lugar de trabajo.
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3. Los miembros del grupo son

distantes conmigo:
0%

B Nunca

B Muy pocas veces
m Algunas Veces

H Casi siempre

m Siempre

Gréfico 5 Los miembros del grupo son distantes conmigo:

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Este grafico tiene relacion con el anterior ya que la pregunta se refiere al sentido de
afiliacion, podemos identificar que el 7% de las personas sienten que existe una
relacion distante entre sus compafieros de trabajo y se compara con el 8%
anteriormente obtenido. Al igual que casi el 80% de los funcionarios perciben que sus
comparieros de trabajo no son distantes con ellos 0 muy pocas veces se sienten
distantes del grupo de trabajo.
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4. Mi grupo de trabajo me hace sentir
incomodo:

3% 2%

B Nunca

B Muy pocas veces
1 Algunas Veces

H Casi siempre

m Siempre

Gréfico 6 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Dentro de las definiciones de clima se conceptualizaba la percepcion de los
empleados y del entorno como determinantes en el estudio de la variable, en esta
grafica se puede apreciar que el sentimiento de incomodidad en el trabajo es apenas
del 5% en total, en contraste el 45% de los funcionarios nunca se ha sentido
incomodo en su area de trabajo, y el 31% muy pocas veces. El 19% de las personas
alguna vez se ha sentido incomodo en su area de trabajo, la cifra no es muy grande
pero considerara para estudiar por qué alguna vez estas personas sintieron
incomodidad con su grupo de trabajo.
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5. El grupo de trabajo valora mis
aportes:

5%

H Siempre

B Casi siempre

= Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 7 El grupo de trabajo valora mis aportes

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En esta grafica podemos observar que 34% de los funcionarios perciben que siempre
se valora sus aportes el area de trabajo y 34% cree que casi siempre lo hacen.

Un 22% del personal evaluado intuye que algunas veces se valoran sus aporte, un 5 %
cree que muy pocas veces y un 4% siente que nunca valoran sus contribuciones al
area donde desempefian sus funciones, este resultado puede cambiar para resultar
beneficioso para la institucion ya que el porcentaje es bajo y se puede focalizar el
problema para resolverlo.
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6. Mi jefe crea una atmosfera de
confianza en el grupo de trabajo:

3%

H Siempre

B Casi siempre

= Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 8 Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La retribucion se apega al sentido de estabilidad emocional en la institucion, hacer
que exista la confianza del grupo de trabajo es retribuir las labores de cada
funcionario, en este caso 36% de las personas sienten una constante atmosfera de
confianza en su &rea, 31% percibe que casi siempre su jefe establece la confianza
necesaria para desarrollar sus actividades, y un 15 % siente que algunas veces hay
seguridad en grupo de trabajo.

Un 15% siente cierta incertidumbre en el &rea de trabajo, lo cual es un factor que
puede generar malestar en los trabajadores y un 3% indica que existe desconfianza en
su lugar de trabajo.
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7. El jefe es mal educado:

4% 1%

B Nunca

B Muy pocas veces
m Algunas Veces

B Casi siempre

W Siempre

Gréfico 9 Mi El jefe es mal educado

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Los valores empresariales e individuales deben tener un indice de retribucion alta
para poder crear confianza en el grupo de trabajo, las relaciones interpersonales y el
manejo del liderazgo se proyectan en esta pregunta, un 60% de los encuestados
manifiesta que su jefe nunca ha sido mal educado. Un 24% opina que muy pocas
veces su jefe ha sido mal educado. Durante el focus group previo a la toma de
encuestas se estudié cada pregunta, en esta los funcionarios definieron “mal educado”
como ser descortés y desatento en cuestiones de trabajo. El 11% de los encuestados
concluyo que su jefe algunas veces puede ser descortés, 4% indico que su jefe casi
siempre es displicente un 1% piensa que siempre su jefe es mal educado. Estos
pardmetros son de indole personal por lo cual podemos concluir que un minimo
porcentaje de empleados concibe su jefe como descortés.
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8. Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo:

2%

H Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 10 Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

La toma de decisiones laborales es un proceso complejo ya que dependen la magnitud
y/lo complejidad de lo que hay que resolver, los jefes que manejan el trabajo en
equipo deben considerar y discutir cada decision que su subordinado tome, a través
de esto el jefe genera confianza en la persona y el grupo de trabajo. Los resultados de
esta encuesta nos indican que el 28% de los funcionarios sienten que siempre tienen
el respaldo de su jefe, 35% percibe que casi siempre existe apoyo para las decisiones
de trabajo. 30% de los empleados cree que algunas veces su jefe avala su iniciativa,
5% siente que muy pocas veces ocurre esto y el 2% nunca se han sentido apoyados
por su jefe, las decisiones al ser de toda indole pueden influir en las respuestas de los
funcionarios y la percepcién sobre su jefe es un factor que se puede analizar
consecuentemente a través de los factores del EDCO.
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9. Las 6rdenes impartidas por el jefe
son arbitrarias:

3%

B Nunca

B Muy pocas veces
Algunas Veces

H Casi siempre

m Siempre

Gréfico 11 Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Las decisiones de un jefe/director van mas alla de las rutinarias, muchas veces deben
tomar decisiones de adaptacion o innovadoras que implican acondicionar sus
disposiciones, una buena gestion es el resultado de drdenes y decisiones bien
impartidas. En este grafico podemos observar la percepcion de los funcionarios son
respecto a sus jefes en el momento de dar disposiciones, el 36% indica que las
ordenes de sus jefes no han sido de forma arbitraria, el 28% manifiesta que muy
pocas veces su jefe a dispuesto injustificadamente una orden, 24% indica que las
ordenes de sus superiores algunas veces han sido arbitrativas, 9% de los empleados
percibe que casi siempre se dan este tipo de Ordenes y 3% indica que siempre se
dispone injustificadamente una orden.
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10. El jefe desconfia del grupo de
trabajo:

5% 3%

B Nunca

B Muy pocas veces
Algunas Veces

H Casi siempre

m Siempre

Gréfico 12 El jefe desconfia del grupo de trabajo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El grupo de trabajo constituye el capital humano que es encargado de realizar los
procesos para obtener resultados esperados en una unidad, sin el talento humano no
se podrian establecer las empresas, ni las unidades de trabajo. Un factor que induce al
trabajo en equipo es la confianza de su jefe, sin seguridad del apoyo de su jefe no se
logran resultados, en esta grafica podemos determinar que el 41% de las personas
piensan que su jefe siempre ha confiado en su grupo de trabajo, 38% piensa que casi
siempre. Un 13% indica que algunas veces su jefe cree en la determinacion del grupo
que maneja. 5% sugiere que pocas veces su jefe confia en el trabajo que se realiza en
su unidad y 3% cree que el jefe duda del trabajo que realiza el personal a su cargo.
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11.Entiendo bien los beneficios que

tengo en la Institucion:
0%

H Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 13 Entiendo bien los beneficios que tengo en la Institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Las empresas que no cuentan con beneficios para el personal son nulas en la
actualidad, ya que se requiere que los empleados se sientan satisfechos y retribuidos
por la institucion, algunos de los beneficios del personal de Ministerio del Interior ;
que ademas son contemplados por la LOSEP, son: beneficios médicos (departamento
médico), transporte, guarderia y viaticos por residencia. 79% de los funcionarios
conoce sobe sus beneficios y tiene en claro su utilizacion. 21% no entiende de manera
clara sobre sus beneficios en la institucion. La Ley Orgéanica del Servicio Publico
ademas de contener los deberes y derechos de los servidores publicos contiene los
beneficios que por ley debe tener un trabajador, el desconocimiento de los mismos
indica una falta de induccién de parte de la institucion a los empleados, en este caso
definir bien cuales son los beneficios que tiene un funcionario del ministerio del
interior seria prioridad para que todos conozcan los servicios con los que cuentan que
a su vez son garantizados por la ley.
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12.Los beneficios de salud que recibo
en la institucion satisfacen mis
necesidades:

2%

m Siempre

B Casi siempre
Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 14 Los beneficios de salud que recibo en la institucidn satisfacen mis necesidades

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

Los beneficios de salud institucionales son distintos a los de seguridad social con los
gue cuentan todos los afiliados del IESS, el beneficio de salud interna de la
Institucién cuenta con servicio de Médico General y Odontélogo, 21% de los
empleados sienten que los servicios de salud que se brindan en la institucién
satisfacen sus necesidades, 31% piensa que casi siempre se retribuyen sus
necesidades de salud, 31% algunas veces se convence de la calidad del beneficio,
15% y 2% se sienten muy poco satisfechos y nada satisfechos con el departamento de
salud del Ministerio.
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13.Estoy de acuerdo con mi
asignacion salarial:

H Siempre

W Casi siempre

= Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 15 Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

A partir de la publicacion No. 637 de 9 de febrero del 2012 del Ministerio de Trabajo,
con Resolucion No. MRL-2012-0021 publicada en el Registro Oficial se dispone la
Escala de Remuneraciones de los servidores publicos, conjuntamente con el Manual
de Clasificacion de Puestos del Ministerio del Interior se elabora la tabla 9 que
presenta las asignaciones salariales de acuerdo a su rol, instruccion formal y
experiencia para exponer el analisis de la pregunta.
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DENOMINACION

GRUPO

RMU

NIVEL DE

DEL PUESTO ROL | ocupacioNaL | CRAPO | ENg | INnsTRUccCION | EXPERIENCIA
Serwdo_r _Publlco 1| s27.00
. . de Servicios 1
Mensajero Servicios - NT N/A
Servidor Publico
. 2| 553,00
de Servicios 2
Ssrx\lr?c?;opf blico 3| 585,00 No requerida
Secretaria, Adm_lnlstr Servidor Publico 4| 622,00
. ativo de Apoyo 2 .
Inventariador, Servidor PUBIIco Bachiller
Oficinistas 51 675,00
de Apoyo 3
Técnico Servidor Publico 6| 733,00 3 meses
de Apoyo 4
Asistente EJECJ‘C'O” Servidor Publico 1 7| 817,00 6 meses
e
Procesos o
de Apoyo Tercer afo, sexto
y | Servidor Pblico 2 8| 901,00 | Semestre aprobado 1 afio
Tecnologi
) co
Analista Ejecucion Servidor Publico 3 9| 986,00 Técnico Superior, 2 afios
- - Tecnologo =
Pro((j;gsos Servidor Publico 4 10| 1086,00 Superior y Tercer 2 afios
Servidor Publico 5 111 1212,00 Nivel 2 anos
Ejecucion | servidor Ptblico 6 12| 1412,00 3 afios
y
Supervisi ) o B
Experto énde |Servidor Publico 7 13| 1676,00 4 afos
Procesos
Asesor 5 Asesor 5 NJS 1| 2226,00 5 afios en
Director Técnico de Director Técnico NIS 2 adelante
Area de Area 2546.00 realizando
Tercer Nivel actividades de
Asesor 4 Asesor 4 NJS 3 2783,00 gestion, Procesos
Asesor 3 ; Asesor 3 NJS 4 administrativos,
Autcégldad 3339,00 Disefio e
Asesor 2 Asesor 2 NJS5( 4174,00 Implementacién
Coordinadora/or Coordinadores/ NIS 6 de 50|UC'0“§51 al
Asesor 1 Asesor 1 5009,00 menos 3 anos
- - supervisando
Subsecretaria/o Subsecretarios NJS 7| 5566,00 Equipos de
Ministro Ministro NJS 8| 6122.00 trabajo.

Tabla 9 Asignaciones salariales de acuerdo al rol, instruccidn formal y experiencia.
Fuente: Ministerio de Trabajo/ Manual de Clasificacion de Puestos del Ministerio del Interior
Elaborado por: Andrea VVaca
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A partir de la informacion mencionada se puede definir que el 19% de los
funcionarios estan de acuerdo con su asignacion salarial, 30% casi siempre estan de
acuerdo con su remuneracion y 22% algunas veces. Muy pocas veces y nunca de
acuerdo con remuneracion el 29% en total. El sector publico ha sido catalogado como
el que mejor paga a sus empleados y esto se puede observar en el grafico aunque un
22% y 29% no esté muy convencido, esto se debe a que a pesar de que las
remuneraciones sean altas, existen personas que estan mal calificadas en cuanto a su
asignacion salarial, hay casos en que funcionarios con titulos universitarios perciben
un sueldo que corresponderia a un servidor publico de apoyo y esto no satisface sus
intereses, a esto se afiade que el proceso para ascender de puesto no siempre se realiza
con calificaciones de desempefio; mas bien, los ascensos se pueden realizar a partir de
los Concursos de Méritos y Oposicion pero al ser pubicos no se asegura a la ndmina
interna, y las recomendaciones del inmediato superior son muy pocas veces atendidas
para un ascenso. Esto hace que una representativa parte de la muestra no esté de
acuerdo con lo que gana.
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14. Mis aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la
Institucion:
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Gréfico 16 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

En este grafico se describe si la politica empresarial afecta las aspiraciones de
desarrollo personal, como pudimos observar en el grafico anterior las remuneraciones
tiene mucho que ver en el momento de crecer dentro del sector publico, y se refleja
en que el 23% de las personas siente que si influye la politica institucional en sus
aspiraciones, 12% cree que casi siempre tiene que ver el régimen del Ministerio con
su frustrado deseo de desarrollo, 24% del personal siente que algunas veces interfiere
este factor en su progreso, 21% cree que pocas veces y 20% cree que no tiene nada
que ver la institucion con crecimiento profesional.
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15.Los servicios de salud que recibo
en la institucion son deficientes:

B Nunca

B Muy pocas veces
m Algunas Veces

B Casi siempre

m Siempre

Gréfico 17 Los servicios de salud que recibo en la institucidn son deficientes

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La continuacion de la pregunta de benéficos personales y de salud, tiene como
respuestas que; el 28% de empleados piensa que el servicio de salud es completo,
28% cree que muy pocas veces es deficiente y 26% piensa que algunas veces es
irregular la atencion de salud. 13% piensa que casi siempre los servicios de salud son
deficientes y el 5% percibe que en su totalidad el servicio de salud no es lo que
esperan.
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16. Realmente me interesa el futuro

de la Institucion:
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Grafico 18 Realmente me interesa el futuro de la Institucién

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Cuando habldbamos de valores institucionales también se nombraban la mision y
vision, la vision representa lo que quiere llegar a ser la empresa y esto es de interés de
mas de la mitad de los encuestados en el Ministerio del Interior. El 24% opina que
realmente le interesa el futuro de la institucion mientras que el 11% indica que
algunas veces se preocupa por la vision de su lugar de trabajo y el 3% muy pocas
Veces.
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17.Recomiendo a mis amigos esta
Institucion como un excelente sitio
de trabajo:
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Gréfico 19 Recomiendo a mis amigos esta Institucion como un excelente sitio de trabajo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

El Ministerio del Interior se ha caracterizado por ser una institucion mediatica y cada
una de sus acciones se han visto reportadas a través de los medios de comunicacion
tanto fisica como virtualmente, y es una ventaja en el Pais porque promociona a la
institucién y hace que los empleados sientan que estdn en un lugar de trabajo
recomendable como lo perciben el 37% de funcionarios. ElI 30% siguiente casi
siempre recomienda trabajar en este Ministerio y el 18% algunas veces sugiere a su
sitio de trabajo como excelente.

10% y 5% de personas muy pocas veces y ninguna vez respectivamente aconsejan
trabajar en esta Institucion a sus amigos.
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18. Me averglienzo de decir que soy
parte de la Institucion
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Gréfico 20 Me averglienzo de decir que soy parte de la Institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El 78% de los encuestados se siente orgulloso de pertenecer al Ministerio del Interior,
lo cual indica una gran cantidad de personas que se siente a gusto en la institucion a
pesar de algunas falencias vistas en otras preguntas, el 13% opina que muy pocas
veces ha sentido vergiienza de pertenecer a la Institucion, y el 8% alguna vez sintié
verguenza de pertenecer a su lugar de trabajo.
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19. Sin remuneracion no trabajo
horas extras:
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Gréfico 21 Sin remuneracion no trabajo horas extras

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

A partir de enero del 2016 se disminuy0 el gasto corriente de los Ministerios, lo cual
hizo que la Institucion a la que se aplicé el EDCO se quede sin remuneracion de
horas extras, en esta pregunta el 45% respondid que trabaja horas extras sin
remuneracion, 27% que casi siempre alarga su jornada laboral y no recibe
remuneracion y el 12% algunas veces trabaja horas complementarias sin pago.

El 16% en total no trabaja horas extras sin recibir remuneracion.

60



20. Seria mas feliz en otra institucion:
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Grafico 22 Seria mas feliz en otra institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Contar con caracteristicas de clima organizacional apropiadas ha hecho que el 44%
de los funcionarios piensen que son felices en la Institucion a la que prestan sus
servicios. El 37% de las personas muy pocas veces sienten que serian felices en otro
lugar de trabajo, 10% de las personas opinan que algunas veces estarian satisfechos
de pertenecer a otra institucion.

Un 9% en total seria feliz brindando sus servicios a otra institucion.
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21.Dispongo del espacio adecuado
para realizar mi trabajo:
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Gréfico 23 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Las caracteristicas fisicas de la Institucion y las herramientas que tienen para
desarrollarse las personas hacen que su opinién acerca del espacio donde pasan 8
horas al dia sea el adecuado seguin un 75% de la muestra.

El 12% algunas veces dispone del espacio para realizar su trabajo diario, 11% muy
pocas veces siente que este acondicionado su lugar de trabajo y 2% no siente que
tiene el espacio suficiente para realizar sus actividades laborales.
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22.El ambiente fisico de mi sitio de
trabajo es adecuado:
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Gréfico 24 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El ambiente fisico al igual que el espacio adecuado para desarrollarse tiene las
mismas caracteristicas pero para un 16% no es completamente adecuado el entorno
fisico laboral. Para mas del 50% el ambiente es adecuado.
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23. El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que
desarrollo:
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Gréfico 25 El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
Fuente: Investigacion.

Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Para un 10% de personas su entorno fisico laboral no cuenta con las herramientas y
espacio necesarios para realizar su trabajo, para un 81% su entorno es el adecuado
para desarrollar sus actividades cotidianas.
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24. Es dificil tener acceso a la

informacion para realizar mi trabajo:
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Gréfico 26 Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El acceso a la informacion dentro de cualquier &rea de trabajo conlleva riesgos por la

confidencialidad de la informacion o la documentacion que se maneje, estos pueden
ser factores que dificulten la transmision de la informacion. En este caso un 28% de
los empleados nunca ha tenido problemas con la informacion que ha requerido, 44%
muy pocas veces ha tenido inconvenientes en conseguir la informacion para realizar
su trabajo, 21% de los funcionarios algunas veces han tenido inconvenientes para
acceder a la informacién que solicitan.

El 7% casi siempre ha tenido problemas para obtener informacion necesaria para su
trabajo, este porcentaje puede deberse a los factores antes mencionados o a que el
area donde se requiere la informacion no la entrega oportunamente.
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25. La iluminacion del area de trabajo
es deficiente:
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Gréfico 27 La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Los factores fisicos del trabajo como la iluminacion también han sido considerados
en esta encuesta, 63% de los funcionarios sienten que la iluminacion es adecuada para
realizar sus funciones, 15% afirma que casi siempre la iluminacion es perfecta. 7% ha
sentido alguna vez que la luz en su area de trabajo no es de la mejor calidad para su
jornada laboral.

El 11% de los encuestados sienten que casi siempre es idonea la iluminacién en sus
areas de trabajo y 4% opina que siempre la iluminacion es deficiente.
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26. La institucion despide al personal
sin tener en cuenta su desempeiio:
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Gréfico 28 La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En la parte de Evaluacion del desempefio hablamos que la evaluacion se definia como
una rendicion de cuentas para el sector publico y que no consideraba los logros
personales o la retroalimentacion para sus resultados, esta pregunta relaciona parte de
la investigacion ya que a partir de estas preguntas se buscara una correlacion entre las
variables. El 7% cree que la empresa despide al personal sin tomar en cuenta su
desempefio, el 12% piensa que casi siempre ocurre esto.

El 39% afirma que algunas veces la institucion despide al personal sin tomar en
cuenta su desempefio en el trabajo. EI 30% restante percibe que esto ocurre muy
pocas veces y que si se despide al personal es en referencia al desempefio mostrado
en la Institucion durante el tiempo que estuvo.

67



27. La institucion brinda estabilidad
laboral:
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Grafico 29 La institucion brinda estabilidad laboral

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

En las Instituciones publicas existe el contrato de servicios ocasionales, los
nombramientos provisionales y los nombramientos permanentes, segun el articulo 58
de la Losep: De los contratos de Servicios Ocasionales.- “Este tipo de contratos, por
su naturaleza, de ninguna manera representara estabilidad laboral en el mismo, ni
derecho adquirido para la emision de un nombramiento permanente, pudiendo darse
por terminado en cualquier momento, lo cual podrd constar del texto de los
respectivos contratos.”, en el articulo 17 indica que “Nombramientos permanentes
son aquellos que se expiden para llenar vacantes mediante el sistema de seleccién
previstos en esta Ley. (Concurso de Méritos y Oposicién)” y en el articulo 18
menciona “Nombramientos Provisionales: Aquellos otorgados para ocupar
temporalmente los puestos determinados en el literal b) del articulo 17 de la LOSEP;
no generaran derecho de estabilidad a la o el servidor;” A partir de lo antes
mencionado se concluye que no hay estabilidad en el sector publico por las leyes
impuestas, por lo que el 25% siente que algunas veces no tiene una estabilidad laboral
y en contraste casi un 50% piensa que si lo tiene, esto se puede deber a que las
oportunidades como concursos son mas demandado en estos dias y la gente tiene mas
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oportunidad de quedarse en su trabajo por méas tiempo. Un 30% siente que su
estabilidad es baja en relacion los demas encuestados.

28. La institucidon contrata personal
temporal:
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Gréfico 30 La institucion contrata personal temporal

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Esta pregunta tiene el mismo principio legal de la anterior, pero se toma en cuenta a
personal temporal como el que solo se contrata por 3 meses (que es el tiempo minino
segun el Cddigo de Trabajo). EI 9% opina que nunca se contrata personal temporal,
38% cree que muy pocas veces se opta por esta alternativa, el 24% asegura que
algunas veces se realiza este tipo de contratos.

El 16% indica que casi siempre y el 13% que siempre se opta por contratar personal
provisionalmente.

69



29. La permanencia en el cargo
depende de preferencias personales:
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Gréfico 31 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

Segun el Art. 6 de la Ley Organica del Servicio Publico estipula que se prohibe a toda
autoridad nominadora, designar, nombrar, posesionar y/o contratar en la misma
entidad, institucién, organismo o persona juridica, de las sefialadas en el articulo 3 de
esta Ley, a sus parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y
segundo de afinidad, a su cényuge o con quien mantenga unién de hecho. La
prohibicién sefialada se extiende a los parientes de los miembros de cuerpos
colegiados o directorios de la respectiva institucién. También se extiende a los
parientes de las autoridades de las superintendencias respecto de las instituciones
publicas que son reguladas por ellos, el nepotismo es un factor que influia en la
permanencia en los cargos publicos aunque, ahora la ley prohibe todo tipo de
nepotismo y preferencias que perjudiquen la continuidad laboral, el 27%opina que
nunca se dan estos casos, el 30% resalta que muy pocas veces se producen estos
casos, el 25% cree que algunas veces si predominan los privilegios personales al
momento de la estabilidad y un 18% mantiene que se dan estos casos y que depende
exclusivamente de intereses personales.
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30. De mi buen desempeno depende
la permanencia en el cargo:
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Gréfico 32 De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La evaluacién del desempefio es considerada para dar continuidad a las personas ya
sea que, ganaran un nombramiento o estén en periodo de prueba por esta razén un
59% mantiene que depende de su desempefio el quedarse en su puesto, 14% opina
que casi siempre sucede esto y 11% cree que algunas veces la permanencia del cargo
depende del propio desempefio.

Un 8% percibe que muy pocas veces seguir en el puesto tiene que ver con el
desempefio y otro 8% cree ¢ nunca es determinante el desempefio con la estadia en el
puesto.
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31. Entiendo de manera clara las

metas de la institucion:
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Grafico 33 Entiendo de manera clara las metas de la institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La mision es la razon de ser de la Institucion, y solo se puede llegar a ser los mejores
a través de los objetivos que constantemente se plantean, para llegar a su meta anual
establecida; el 62% coincide que entienden de manera clara las metas de la
institucion, 16% de los funcionarios casi siempre tiene en claro las metas de la
institucion.

Un 15% opina que algunas veces no deducen la finalidad de las metas
organizacionales y un 7% cree que muy pocas veces estan establecidas y claras las
metas.
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32. Conozco bien como la Institucion
esta logrando sus metas:
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Gréfico 34 Conozco bien como la Institucion esta logrando sus metas

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Como ya ha sido mencionado el Ministerio aprovecha muy bien las redes sociales
para mostrar sus avances contra el crimen, a través de esta herramienta muchos
funcionarios conocen como y cuanto avanzan las metas de la Institucion como lo
indica mas de la mitad de la muestra. El 18% algunas veces conocen las metas que va
logrando la institucion.

El 12% y 2% no conoce sobre la gestion que se realiza en el Ministerio.
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33. Algunas tareas a diario asignadas
tienen poca relacion con las metas:
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Gréfico 35 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La direccionalidad de las actividades diarias debe ser complementada con las metas
que se esperan alcanzar en la Institucion es asi que el 18% mas el 37% creen que
nunca y muy pocas veces respectivamente las tareas tienen poca relacion con la
finalidad del Ministerio, el 36% cree que algunas veces las tareas pueden ser
arbitrarias y un 6% coincide que casi siempre las metas no son tomadas en cuenta y
un 3% opina que nunca se han relacionado las actividades personales con las metas
Institucionales.
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34. Los directivos no dan a conocer
los logros de la Institucion:
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Gréfico 36 Los directivos no dan a conocer los logros de la Institucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La comunicacién dentro del liderazgo de las &reas se ve reflejado en esta pregunta en
la cual el 58% opina que muy pocas veces sus jefes olvidan socializar las metas que
ha logrado la Institucion, esto indica que la transmision de informacion es buena en
relacion jefe-funcionarios.

El 25% manifiesta que algunas veces no se dan a conocer los logros mientras que el
17% acota que siempre y casi siempre no se conoce las noticias sobre el desarrollo
del Ministerio.

75



35. Las metas de la institucion son
poco entendibles:
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Gréfico 37 Las metas de la institucion son poco entendibles

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Las metas de la institucion parecen estar en claro por un 67% de funcionarios
mientras que, el 23% cree que algunas veces los objetivos a alcanzar son claros.

El 10% manifiesta que siempre y casi siempre las metas de la Institucion son poco
entendibles.
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36. El trabajo en equipo con otras

dependencias es bueno:
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Gréfico 38 El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El trabajo interdisciplinario abarca el compromiso de las unidades con otras para
realizar una labor eficiente, el 21% opina que la relacion con otras dependencias es
buena, el 31% opina que la mayoria de las veces es util el trabajo en equipo. Otro
31% percibe que algunas veces se realiza un trabajo oportuno entre areas y un 17%
piensa que muy pocas veces ocurre esto.
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37. Las otras dependencias
responden bien a mis necesidades
laborales:

2%

m Siempre

B Casi siempre

1 Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Gréfico 39 Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Continuando con el trabajo en equipo, entre dependencias un 10% responde bien a las
necesidades de las de la Institucion, un 70% aproximadamente opina que casi siempre
y algunas veces cada area responde de manera oportuna a los requerimientos
solicitados, apenas un 11% cree que se responde bien a las necesidades de los
usuarios externos.
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38. Cuando necesito informacion de
otras dependencias la puedo
conseguir facilmente:
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Gréfico 40 Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir facilmente

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Un 40% percibe que si, la informacion es casi siempre respondida, un 29% indica que
algunas veces es facil conseguir informacion requerida un 24% opina que algunas
veces se da este hecho y, el 7% restante cree muy pocas veces se consigue
informacion util para realizar las actividades laborales diaria, si la informacion
proviene de otra dependencia.
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39. Cuando las cosas salen mal las
dependencias son rapidas en culpar a
otras:
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Gréfico 41 Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

El 8% de los encuestados respondié que siempre las unidades con las que se trabaja
no toman responsabilidad cuando existen errores, el 20% cree que casi siempre se
culpan entre aéreas de trabajo y ninguna acepta que se cometidé equivocaciones, el
25% opina que algunas veces ocurre esto.

El 38% de los funcionarios cree que muy pocas las dependencias no se hace
responsable de los errores que pueden darse durante un proceso, y un 9% opina que
nunca se culpan las dependencias entre otras para evitar responsabilidades.
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40. Las dependencias resuelven
problemas en lugar de
responsabilizar a otras:
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Gréfico 42 Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

La relacién de comunicacidn entre areas de trabajo se refleja en las Gltimas preguntas,
y de la misma manera en esta pregunta el 4% de los empleados respondi6 que
siempre se solucionan los problemas que se suscita entre unidades, que es un puntaje
bajo en referencia al 35% que estima que algunas veces las dependencias se
responsabilizan por errores cometidos, el 34% opina que casi siempre hay sensatez en
cuanto no culpar a otras unidades, el 17% acota que muy pocas veces sucede esto y
un 14% en total estima que nunca se responsabilizan las dependencias por los
problemas que suceden.
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Los resultados individuales obtenidos en el EDCO para determinar si el clima
organizacional puntua entre alto, medio o bajo se analizaron de la siguiente forma:
Cada prueba tiene un puntaje minimo de 40 y el maximo posible de 200, a partir de
estas medidas se establece 3 intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los
dos puntajes entre 3y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

e Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
e Promedio: De 94 a 147 puntos
e Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Los resultados fueron los siguientes:

NO

Funcionarios Resultado Obtenido

Nivel Medio de Clima
Organizacional

Nivel Alto de Clima
Organizacional

44

56

Tabla 10 Resultados EDCO

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca

El Clima Organizacional en la Institucion puntia entre medio y Alto; no se
obtuvieron puntuaciones bajas, lo cual nos sugiere decir que existe un Adecuado
Clima Organizacional en Ministerio del Interior.

Anélisis por Factores

El EDCO, como previamente se indico tiene 8 sub escalas para medir caracteristicas
que estan relacionados con el Clima Laboral, a partir de los resultados generales
obtenidos se producen los siguientes gréaficos:
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Relaciones Interpersonales
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Gréfico 43 Relaciones Interpersonales

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El nivel de relaciones interpersonales en el Ministerio del Interior es Alto para el 70%
de los funcionarios, medio para el 27% y bajo para el 3%. La oscilacion entre alto y
medio nos indica que de la muestra de 100 personas méas de la mitad siente que el
Clima es adecuado.
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Estilo de Direccion
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Grafico 44 Estilo de Direccion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El estilo de direccion hace referencia al manejo de los jefes con su grupo de trabajo,
en este caso el 70% de los empleados indican que existe un alto estilo de direccion,
un 27% indica que es medio y un 3% que indica bajo estilo de direccion.
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Grafico 45 Sentido de Pertenencia

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En este caso y como se viene analizando en cada pregunta, el sentido de pertenencia
puntua en nivel alto con el 37%, con nivel bajo del 7%.

El 56% equivale al nivel intermedio lo cual es un indicador para la realizacion de la
propuesta.
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Retribucion
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Grafico 46 Retribucion

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

La retribucion re refiere a la compensacion que tiene los funcionarios de la
Institucion, en este grafico la retribucion es alta con 86%, un 13% siente que es media
y tan solo un 1% indica que la retribucion es baja.
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Gréfico 47 Disponibilidad de Recursos

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En cuanto a la disponibilidad de recursos de la Institucion un 69% indica que dispone
de los requerimientos necesarios para realizar su trabajo y desenvolverse en el mismo,
30% indican que tiene los recursos pero se podria mejorar y un 1% indica que no
existen recursos.
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Estabilidad
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Gréfico 48 Estabilidad

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

El tema de estabilidad laboral se tratd previamente y se concluydé que a pesar que la
ley no asegura continuidad un porcentaje de la gente sentia que si la tenia, y se
aprecia en este grafico que un 48% percibe un alto nivel de estabilidad un 41% indica
que es medio el nivel y un 11% manifiesta que es bajo el nivel de estabilidad.
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Claridad direccion
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Graéfico 49 Claridad de Direccién

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

En cuanto a la claridad de direccion que muestran los jefes, el 60% de los
funcionarios percibe que existe precision en la direccion, 37% opina que es medio el
nivel de espontaneidad y 3% indican un bajo nivel de claridad en la administracion
del personal.
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Gréfico 50 Valores colectivos

Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea VVaca Rosas

Los valores colectivos no solo se refieren a la percepcion de una persona sino al de
todas las que son parte de la Institucion. Los valores en este caso punttan con un
nivel intermedio del 69% lo cual indica falencias en la percepcién de los mismos; un
29% siente que los valores colectivos son altos y un 2% percibe que los valores son
bajos.

La puntuacion intermedia es un indicador para realizar un planteamiento que ayude a
mejorar la percepcion de los valores colectivos.

Los resultados individuales obtenidos en la Evaluacion del Desempefio se analizaron
de la siguiente forma:
Cada evaluacion se mide a través de 5 intervalos:

e Excelente: Desempefio Alto 100%-91%

e Muy Bueno: Desempefio Mejor A Lo Esperado 81% - 90%
o Satisfactorio: Desempefio Esperado 71% -80%

o Deficiente: Desempeiio bajo a Lo Esperado 61%-70%
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e Inaceptable: Desempefio muy bajo a Lo Esperado igual o inferior a 60%

Al no encontrarse resultados deficientes e inaceptables se establecié utilizar los 3
primeros intervalos, obteniendo como resultados;

Escala de Calificacion N°

Evaluacion Del Desempeio Funcionarios
Excelente: Desempefio Alto

100%-91% 59

Muy Bueno: Desempefio Mejor
A Lo Esperado 90% - 81% 36

Satisfactorio: Desempefio
Esperado 80% -71% 5

Tabla 11 Resultados Evaluacion del Desempefio Eval-01

Fuente: Resultados obtenidos del Formato Eval-01
Elaborado por: Andrea Vaca

Resultados Evaluacion del
Desempeiio Eval-01

M EXCELENTE: DESEMPERNO
ALTO 100%-91%

= MUY BUENO:
DESEMPENO MEJOR A LO
ESPERADO 90,9% - 79,9%

SATISFACTORIO:
DESEMPENO ESPERADO
79,9% -70,00%

Gréfico 51: Resultados Evaluacién del Desempefio Eval-01
Fuente: Investigacion.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

91



Comprobacién de las hipotesis

Para poder comprobar la hipétesis planteada se requirié del programa SPSS de IBM
para realizar la correlacion entre variables, ademés se relaciond las variables socio

demogréficas para saber si existe mas de una relacion.

El programa arrojo los siguientes cuadros, primero el estadistico descriptivo donde
podemos apreciar la media y la desviacidn estandar de las variables ingresadas:

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar
CLIMAORG 151.6700 18.32151 100
TIEMPOINSTITUCION 4.9800 5.73132 100
EVALDESEMPENO 90.3750 5.07090 100
GENERO .4800 .50212 100
EDAD 34.5400 7.90144 100

Tabla 12 Resultados Estadisticos Descriptivos de las variables ingresadas

Fuente: IBM SPSS Statics Visor.
Elaborado por: Andrea Vaca

1. La media obtenida en datos de clima es de los 151,67 puntos que en la escala
de EDCO resulta como nivel alto de clima organizacional.

2. Eltiempo en la institucion tiene una media de 4,9 afios, lo cual demuestra una
continuidad alta en el sector pubico, ya que el tiempo por ley es de 2 afios.

3. La evaluacion del desempefio tiene una media de 90,37 puntos sobre 100 que
en escala de medicién del MDT resulta un Desempefio Muy Bueno mejor de

lo esperado.

4. El promedio de edad de la muestra es de 34 afos.
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Correlacién de Pearson
Para relacionar las Variables se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Pearson que es

una medida de la relacién lineal entre dos variables cuantitativas, la correlacion
de Pearson es independiente de la escala de medida de las variables.

Los resultados arrojados por el SPSS indican que:

Correlaciones

TIEMP
OINSTI | EVALD
CLIMAOR | TUCIO | ESEMP
G N ENO EDAD
CLIMAORG Correlacién de
1 129 111 .209"
Pearson
Sig. (bilateral) .200 273 .037
N 100 100 100 100
TIEMPOINSTITUCION  Correlacion de
129 1 .103 530"
Pearson
Sig. (bilateral) .200 .308 .000
N 100 100 100 100
EVALDESEMPENO Correlacion de
111 .103 1 .061
Pearson
Sig. (bilateral) 273 .308 .548
N 100 100 100 100
EDAD Correlacion de
.209" 530" .061 1
Pearson
Sig. (bilateral) .037 .000 .548
N 100 100 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tabla 13 Resultados Correlacionales de las variables ingresadas

Fuente: IBM SPSS Statics Visor.
Elaborado por: Andrea Vaca
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1. Con los resultados obtenidos, se observa que no existe relacion entre las
Variables Clima Laboral y Desempefio por lo que se rechaza el planteamiento
de la hipdtesis alternativa, y se acepta la hipotesis nula: “El clima
organizacional no influye en el desempefio de los funcionarios del Ministerio
del Interior.”.

2. Existe relacion entre el Clima Organizacional y el factor socio demografico de
edad, la asociacion de .209 se sitla en la escala entre el 0,2 a 0,3 es decir que
si existe una correlacion positiva baja que nos indica que la edad influye en el
clima como se muestra en el siguiente grafico:

60.00

50,00 ‘ [

40,00 \

Media (EDAD)

30,001 ) " V | | \| || |

20.00 T T T T T
80.00 100.00 12000 140.00 160.00 18000 200.00

CLIMAORG

Gréfico 52 Clima vs Edad
Fuente: IBM SPSS Statics Visor.
Elaborado por: Andrea Vaca Rosas

Se observa que a mayor edad se incrementa el clima organizacional, esto pude
deberse al compromiso de las personas como menciona Allen & Meyer, (1997) que el
compromiso cambiara durante el transcurso de la carrera de las personas, debido a las
diferencias en sus percepciones por sus experiencias de vida. Se puede considerar que
los jovenes en su carrera laboral no tienen las mismas responsabilidades que un
adulto de 40-60 afios, los jovenes enfrentan un dilema de hacer compromisos

94



empresariales y mantener obligaciones laborales, antagénicamente los trabajadores de
mayor edad, sin importar su antigliedad laboral, son mas proclives a estar
comprometidos con la organizacion (Brimeyer, 2010).

Las personas que se encuentran en la etapa final de su carrera laboral mostraran una
mayor tendencia a adaptarse a las normas y procedimientos de la organizacion, e
incluso buscaran hacer mas comodo su trabajo (Kaur & Sandhu, 2010).

En resumen, las personas con mayor edad al tener una perspectiva distinta del trabajo
por su trayectoria laboral generan un compromiso afectivo con la Institucion, lo cual
estima una probabilidad de que los empleados actten en beneficio del Ministerio para
la consecucidn de sus objetivos.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos, se evidencian las
siguientes conclusiones:

1.

No existe una relacién entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempefio.

La evaluacion del desempefio aplicada por la institucién tiene falencias al
momento de su aplicacidn por no existir una socializacion previa y una
retroalimentacion posterior de la misma.

Estadisticamente se puede apreciar que las areas a mejorar de Clima
Organizacional son: Sentido de pertenencia y Valores colectivos.

Los factores Retribucion y disponibilidad de recursos puntuaron alto, esto se
comprobd con el focus group en el cual los empleados indicaron que el
espacio fisico y los recursos son suficientes y 6ptimos para realizar su trabajo,
son pocas personas las que tiene quejas sobre algunas herramientas de uso
diario, una buena gestion resolvera este problema para que todas las personas
se sientan a gusto.

El estilo de direccion y las relaciones interpersonales también punttan alto,
esto demuestra que el compafierismo es alto en la institucion y que una gran
parte de la muestra esta satisfecha con el manejo que tienen sus jefes en cada
direccion.
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RECOMENDACIONES

1. Crear una politica institucional sobre Clima Laboral para satisfaccion de los
funcionarios.

2. La evaluacion del desempefio formato Eval-01 emitido por el MDT debe ser
mejorado para que no solo se midan competencias preestablecidas sino que el
trabajador pueda ser evaluado por sus destrezas en el trabajo.

3. Se recomienda utilizar el instrumento EDCO que evaluar el clima
organizacional anualmente para poder hacer el seguimiento de los factores
que se encuentran intermedios, ademas esto ayudara a una mejor gestion de
Talento Humano en la Institucion.

4. Establecer un programa de salario emocional para mejorar el factor sentido de
pertenencia y valores colectivos.

5. Implementar espacios donde se socialice la correcta aplicacion de la
evaluacion del desempefio.

6. Retroalimentacion para la evacuacion del desempefio emitida por el MDT,
que exista una verdadera comunicacion entre el evaluado y su jefe inmediato.

7. Realizar este estudio para todos los miembros del Ministerio del Interior en
todo el pais.
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DISCUSION

De acuerdo a los datos obtenidos en la Encuesta de Clima Organizacional EDCO
conjuntamente con el formulario 01 de evacuacion del desempefio en el Ministerio
del Interior podemos considerar que los funcionarios poseen un alto nivel de Clima
Laboral con una media de 151.670 y un promedio general de 90,37 equivalente a
desemperfio mejor a lo esperado (ver tabla 12).

La correlacion que se buscaba demostrar entre las variables antes descritas no se pudo
demostrar en forma significativa con la informacion recogida. El analisis de los
resultados indica que aunque los funcionarios perciben un favorable Clima
Organizacional, este no se relaciona significativamente con la Evaluacion del
Desemperio. Este resultado se debe a que las apreciaciones de los funcionarios se
ven condicionadas por las percepciones que tienen del comportamiento
administrativo, las condiciones laborales y sus componentes dentro de la Institucion,
por el contrario la Evaluacion de Desempefio es una variable intermedia determinada
a medir el estado interno de la Institucion . Se concluye que el clima no es un factor
influyente para la evaluacion del desempefio pero si determinante en apreciacion de
los funcionarios sobre el Ministerio.

En cuanto a los resultados socio-demograficos obtenidos se puede observar que la
variable tiempo en la institucion tiene una media de 4.9 afios lo cual se puede
relacionar con el alto porcentaje obtenido en el factor estabilidad, podemos concluir
que el personal tiene oportunidades de permanecer; mas de los dos afios dictaminados
por la ley, dentro de la institucion lo cual hace afianzar la percepcién del entorno
laboral.

Considerando la variable de edad se determina que la muestra estudiada es joven con
un promedio de edad de 34,5 afios, dentro de esta muestra se encuentra un pequefio
porcentaje de funcionarios que bordea un promedio de edad entre 45-56 afios,
comparando con los resultados obtenidos determinamos que; la correlacion positiva
baja obtenida entre la Variable clima Organizacional vs Edad, se debe a estos casos,
en los cuales se sefiala que entre mas edad mejor clima organizacion existe ya que las
personas mayores muestran una considerable tendencia a adaptarse a las normas y
procedimientos de la organizacion, e incluso buscan hacer mas cémodo su trabajo
(Kaur & Sandhu, 2010).
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Dentro de la evaluacion de los factores que componen el clima laboral de la
Institucion, el sentido de pertenencia indico un puntaje intermedio; dentro de este
factor se encontraban preguntas acerca de los beneficios de la institucion, la
remuneracion y las aspiraciones personales. La pertenencia como indica Maslow
(1943) es una necesidad de afiliacién que se debe cubrir previo al reconocimiento y la
autorrealizacion, tener sentido de pertenencia implica modelar los valores decretados
por la institucién y que exista la retribucion de la misma a través de la participacion
en toma de decisiones para el éxito de la organizacion. Se puede concluir que el
sentido de pertenencia en el Ministerio del Interior tiende a ser regular por que no
existe participacion directa en decisiones importante para la institucién, incluyendo
también que una representativa muestra no estd de acuerdo con su remuneracion
salarial.

El factor valores colectivos también fue uno de los que puntué como intermedio, se
puede decir que “en una forma global el clima es el reflejo de los valores” no solo
valores organizacionales también como la empresa valora los aportes a los empleados
(Brunet, 2011). Por este motivo se puede concluir que los valores son un factor
importante de medicion y de estudio para su mejoramiento, el Ministerio del Interior
cuenta con valores institucionales generales que no representan las particularidades
del talento humano por lo tanto generar valores por unidad administrativa puede ser
una accion para subsanar este factor.

Un punto importante dentro de la investigacion son las limitaciones que existen, ya
que la muestra representa a un grupo especifico de funcionarios que conforman
Planta Central del Ministerio del Interior, por lo cual no se puede generalizar los
resultados obtenidos, seria optimo la propagacion de estos resultados con un futuro
estudio investigativo que tome en cuenta a todo el personal civil de la Institucion.
Otra limitacion que se presentd en la investigacion fueron los resultados de la
evaluacion del desempefio que se consideran poco objetivos ya que no existe un
proceso regulado para su aplicacion.

Finalmente, se plantea una investigacion futura para conocer el estado de todo el
Ministerio del Interior tomando en cuenta al personal policial que cumple funciones
administrativas, dentro de la institucion se presentaran los resultados para que sirvan
de apoyo y antecedentes para los estudios requeridos.
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CAPITULO V

PROPUESTA

“Invertir en las personas, es invertir en el éxito de la empresa”.

TEMA DE LA PROPUESTA
Programa de salario emocional para mejorar el sentido de pertenencia y valores
colectivos del Ministerio del Interior.

JUSTIFICACION

A partir de los resultados obtenidos en la medicion de clima organizacional se
manifiesta un nivel alto de Clima Laboral en la institucién, por lo cual la propuesta
respondera a los factores que tiene un nivel promedio de aceptacion que son: el
sentido de pertenencia y los valores colectivos.

La propuesta de salario emocional debe desarrollarse e implementarse a fin que la
institucion se mantenga, mejore y gestione adecuadamente el Clima Organizacional.

Segun la AEC; Asociacion Espafiola para la Calidad, (2016) “ El salario emocional es
un concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen
cuestiones de caracter no econdmico, cuyo fin es satisfacer las necesidades
personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del
mismo, fomentando la conciliacion laboral.

Este tipo de retribucion puede actuar como factor motivador de los empleados y asi
mejorar la opinion que los trabajadores tienen de la empresa. Por lo tanto, no se trata
de recibir una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones que el trabajador
entiende como beneficios méas valiosos que una subida de sueldo.” En conclusion el
salario emocional es una gratificacion emocional que busca mejorar la percepcion del
entorno laboral y en el caso de la Institucién seria la pionera en aplicar este tipo de
retribucion que es accesible de manejar y favorecera las expectativas de los
funcionarios.

No existe antecedente de propuestas en relacion a mejorar el clima organizacional en
el Ministerio del Interior, por lo que se requeriré la direccidn, revision y compromiso
de las maximas autoridades, para conseguir resultados 6ptimos en el mantenimiento y
mejora del clima.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el sentido de pertenencia y los valores colectivos en el Ministerio del Interior
a través del salario emocional para asi empoderar a los trabajadores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Generar estrategias factibles de salario emocional para ser aplicadas en la
Institucion.
e Comparar resultados obtenidos de salario emocional en otras instituciones
para estudios estadisticos.

ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

ARGUMENTACION TEORICA

Actualmente, no solo los recursos financieros, tecnolégicos y materiales representan
los valores de una Institucion, es la informacion, la comunicacién y el talento humano
los que forman parte de las fortalezas de las organizaciones es asi que el sentido de
pertenencia y los valores colectivos constituyen factores importantes que pueden
marcar la diferencia con respecto a otras instituciones.

La competitividad aumenta a diario, en el sector publico la influencia de los medios
de comunicacion y las rendiciones de cuentas generan esta presion. Las empresas
publicas no buscan agregar valor al clima organizacional, por lo tanto no existen
propuestas que marquen la diferencia en esta area.

Tomando el modelo aplicado por Colombia se sustenta esta propuesta en salario
emocional. Conforme sefiala el diario Portafolio (2011), la introduccién del salario
emocional en el mundo laboral tiene que ver con la relaciébn que establece la
compariia con el empleado: este aporta sus conocimientos, experiencia y dedicacion,
por lo que la empresa le paga un salario y le da beneficios. Es un intercambio de
habilidades y capacidades. Pero el mundo de los negocios es cada vez mas
competitivo y retener el talento humano se ha convertido en toda una ciencia de la
seduccién: hay que hacer que la empresa sea atractiva para que alli lleguen los
mejores, y al llegar, que se queden por un largo tiempo para que den lo mejor de
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ellos. Resumiendo, hacer atractiva a una empresa no es una tarea facil, pero se puede
lograr a través del cambio en los paradigmas pre concebidos por las personas que
forman parte de la misma.

El salario emocional tiende a ser confundido con el salario en especie (descuentos);
pero este se traduce a un beneficio de dinero para el trabajador y el salario emocional
no necesariamente, porque ese no es su objetivo.

Existen varios ejemplos de salario emocional que han traido buenos resultados en su
aplicacion, estos son:

= Horario flexible, es decir, cumplir con las ocho horas pero sin tener horario
estricto de entrada o de salida, lo verdaderamente importante es realizar el
trabajo sin necesidad de estar las ocho horas en la oficina. En el Ecuador se esta
implantando esta opcién pero no con el fin de retribucion a la gente; sino mas
bien, con el objetivo “proteccion de empleo” esto quiere decir que si se laboran 6
horas diarias solo se reconocera lo que se trabajé lo cual difiere de la politica de
horario flexible antes mencionada.

= Desarrollo de la carrera profesional; las organizaciones mas avanzadas en la
gestion del talento capacitan a sus empleados para el desarrollo profesional.
Existen ayudas econdmicas y facilidades para asistir a estudios o capacitaciones.
Este beneficio si se da en el sector publico, como establece la LOSEP en el
articulo 33 el permiso de 2 horas para la realizacién de estudios de pre y post
grado ademas de permisos para ejercer la docencia, este es un beneficio que
otorga el Ministerio del Interior y que es aprovechado por los servidores.

= Guarderia para nifios pequefios en el mismo lugar de trabajo, o para escolares
durante las vacaciones. Este beneficio también se da en la Institucion que, pone a
disposicion la guarderia de la Policia Nacional del Ecuador para los hijos de los
funcionarios.

= Dias libres para los empleados el dia de su cumpleafios. Este beneficio se da en
los servidores policiales mas no en los servidores administrativos del Ministerio.

= Dia de la familia, esta idea es la precursora de las empresas familiarmente
responsables que, integran a la familia de los empleados a actividades diarias que
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se realizan en el trabajo. Este tipo de recompensa emocional no se realiza en el
sector publico y es poco considerado para su aplicacion.

= Reconocimiento al trabajo bien hecho. El reconocimiento no se refiere a una
retribucion econdmica sino simplemente a las palabras o a los gestos. A todas las
personas y por ende a todos los trabajadores, les motivan los reconocimientos
sobre sus objetivos cumplidos, o sobre un trabajo bien hecho, lamentablemente
en las instituciones del Estado las reuniones se dan por llamar la atencion de lo
que se hizo mal y no de reconocer lo que se hizo bien. Palabras tan sencillas
como “gracias”, “enhorabuena”, “bien hecho”, “confio en ti”, son parte de un
salario emocional que compensa y satisface en ocasiones mucho méas que
cualquier retribucién econémica.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

Items de estudio Estrategia Recursos | Responsables Indicadores

1. Promover la creacion
de valores de cada
unidad administrativa
con la participacion de | Humanos

Comité de
funcionarios

los funcionarios, Tecnoldgicos institucional y| Ejecucion actividades
s . por area de %EIA =
socializando ideas para servicio J N
que se sientan parte del ' (NAPé NAaR) 100
i onde:
Valores cambio. N
Colectivos | 2. Reforzar las buenas Director NAP: Numero de
practicas Humanos Coordinador actividades
organizacionales de 2 propuestos.
€ area NAR: NUmero de
actividades realizadas.
3. Alentar que se Director
asuman estas estrategias | 4umanos Coordinador
por conviccién y no por de area
temor u obligacion.
1. Hacer participes a los Director Ejecucion proyectos
. i . 0 iP =
Sentidode | funcionariosen Humanos Coordinador YEJP N
pertenencia | reuniones de alto nivel y de 4rea (NPP/NPL)*100
en la toma de decisiones. Donde:
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funcionarios la direccion | Tocnolagicos | COOTdinador proyectos propuestos.

de proyectos 0 equipos. de area NPL: Namero de

3. Identificar los talentos proyectos liderados

ocultos para provechar por el funcionario.

al maximo las Director

habilidades y Humanos Coordinador

experiencias del equipo de area

de trabajo.

1. Designar un dia en fin

de mes para comentar .

las actividades _ Reconoum_lento al

realizadas por la unidad D|re_c tor trabajo

y reconocer a los Humanos Coordinador %ReT =

A *
Reconocimiento funcionarios que deres (NOPéI;Ir%Cé? 10
al trabai destacaron en sus NOP: NGm .r d
abajo | actividades. NOF. NUmero de
2. Felicitar en forma Objetivos propuestos.
eécrita los buenos Director NOC: Numero de
: Humanos . objetivos
resultados obtenidos en - Coordinador .
iy Tecnoldgicos , conseguidos.
la consecucidén de de &rea

objetivos.

Este disefio de propuesta debe pasar por las siguientes fases para ser aplicado:

1. Fase de alineamiento

En esta fase se requiere del compromiso de las autoridades del Ministerio del Interior
y de los Directores y Coordinadores de cada area ya que se presentara el informe de
resultados obtenidos y se indicara cuales son las variables que se desean mejorar en la

institucion.

Dentro de esta socializacién se necesita de la participacion de los jefes ya que son los
que conocen el entorno de cada una de sus areas, a partir del conocimiento general se
debatira el porqué de los resultados y sus expectativas en la creacion de este proyecto,
cabe indicar que con este proceso se espera generar conciencia sobre el impacto del
clima en las personas.
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2. Fase de sensibilizacion

Posterior a la fase de alineamiento, se sensibilizara sobre el Salario Emocional a los
jefes de area. Esta sensibilizacion contara con una exposicion sobre:

e ;Queé es salario emocional?

e :Que no es salario emocional?

e (Por qué aplicar el salario emocional en la institucién resulta
beneficioso?

e Resultados y ejemplos de salario emocional en el mundo.

Después de la explicacién se procedera a realizar una mesa redonda donde los jefes
puedan resolver sus dudas e indicar qué expectativas tienen con este propuesta,
indicar como va a aportar su direccién y que otras ideas tienen para incorporar a la
propuesta, ademas de comprometerse con la mejora de los factores que resultaron con
medidas promedio.

3. Fase de accion de mejora

En esta fase se define las estrategias y se detalla como se va a realizar los cambios
para implementar el salario emocional.

Intervencién en Valores Colectivos

Promover la creacion de valores de cada unidad administrativa con la
participacion de los funcionarios, socializando ideas para que se sientan parte
del cambio.

Este item de estudio se concatena con el salario emocional ya que es parte de la
creaciéon de empoderamiento o sentido de pertenencia en los funcionarios, la primera
accion a realizar sera:

e Realizar una campana para crear los valores de cada unidad administrativa a
partir de la participacion de cada empleado a través de la aportacion de ideas.
Las mejores ideas seran seleccionadas por lo que después se socializara y se
asociara las ideas que tengan la aceptacion de los jefes.
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e Reforzar y mantener optimas las buenas practicas organizacionales ya que
son el soporte para que se realice un cambio en la mentalidad colectiva.

e Alentar que se asuman estas estrategias por conviccion y no por temor u
obligacién.

e Dar importancia a las ideas de los trabajadores que propongan una mejora en
el area.

e Comprometer a la gente con el trabajo a través de estrategias propuestas por
los funcionarios, propender a la participacion voluntaria para asi dejar de lado
el temor de hacer, por el querer hacer.

Participantes: Todo el personal del Ministerio del Interior, trabajo por areas
administrativas.

Recursos:

Humanos: Personal, Trabajadores y autoridades del Ministerio del Interior en
coordinacion con la Direccion de Talento Humano

Tiempo estimado: Se estima como minimo seis meses para la creacion de los valores
de cada unidad administrativa.

Responsables: Direccion de Talento Humano y Jefes de cada unidad administrativa.

Indicadores: A través de los indicadores se puede medir la gestion de la propuesta
que se realiza, en este item se evaluara de la siguiente forma:

Ejecucion actividades

%EjA = (NAP/NAR)*100

Doénde:
NAP: NUmero de actividades propuestas.
NAR: Numero de actividades realizadas.
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Intervencién en Sentido de pertenencia

Identificar los talentos ocultos para provechar al maximo las habilidades y
experiencias del equipo de trabajo.

e A través de una planificacion que realice el encargado de la unidad, coordinar
el tiempo para poder conocer a todos sus colaboradores e identificar
conjuntamente con ellos las habilidades y destrezas que tienen y designar el
trabajo segun sus talentos para aprovechar el potencial de los funcionarios.

Asignar a los funcionarios la direccion de proyectos o equipos.

e A través de la actividad antes descrita designar la direccion de proyectos o
equipos a los funcionarios mas capacitados y de acuerdo a sus habilidades
para que los trabajadores pueden desarrollarse y posteriormente evaluar los
resultados obtenidos.

Hacer participes a los funcionarios en reuniones de alto nivel y en la toma de
decisiones.

e Incluir al personal en la toma de decisiones de la direccion y de los procesos
gue se ejecutan.

Conociendo mi Unidad: Dia de Integracion

e Por unidades, escoger un fin de semana en el cual los funcionarios asistan y
realicen actividades de esparcimiento y socializacion.

Participantes: Todo el personal del Ministerio del Interior, trabajo por areas
administrativas.

Recursos:

Humanos: Personal y autoridades del Ministerio del Interior en coordinacion con la
Direccion de Talento Humano

Tiempo estimado: Se estiman seis meses para la creacién de la planificacion para
identificar habilidades de los colaboradores y disponer proyectos y equipos para la
direccion de los funcionarios seleccionados.

107



Responsables: Direccion de Talento Humano y Jefes de cada unidad administrativa.

Indicadores: El sentido de pertenencia sera medido a partir del indicador siguiente
para demostrar la eficiencia y el empleo de la ejecucion de proyectos.

Ejecucidn proyectos

%EjP = (NPP/NPL)*100

Donde:
NPP: NUmero de proyectos propuestos.
NPL: Numero de proyectos liderados por el funcionario.

Reconocimiento al trabajo
Reconocer y recompensar a los funcionarios por unidad administrativa

e Designar un dia en fin de mes para comentar las actividades realizadas por la
unidad y reconocer a los funcionarios que destacaron en sus actividades.

o Felicitar en forma escrita los buenos resultados obtenidos en la consecucién
de objetivos.

Reconocimiento de parte del Ministerio

e Establecer un dia para celebrar a la familia de parte del Ministerio; en el cual,
se dé a conocer que hace la institucion ademas que dentro de la misma se
realicen actividades de union familiar , sera el primer paso para establecer
politicas familiarmente responsables

Participantes: Todo el personal del Ministerio del Interior, trabajo por areas
administrativas.
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Recursos:

Humanos: Personal, Trabajadores y autoridades del Ministerio del Interior en
coordinacion con la Direccion de Talento Humano

Tiempo estimado: Se estima seis meses para la planificacion y desarrollo del dia
familiar institucional.

Responsables: Méaximas autoridades del Ministerio y Direccion de Talento Humano.

Indicadores: Para realizar los reconocimientos por consecucion de objetivos se
determiné el siguiente indicador:

Donde:

Reconocimiento al trabajo

%ReT = (NOP/NOC)*100

NOP: Numero de objetivos propuestos.
NOC: Numero de objetivos conseguidos.

Cronograma de actividades:

Actividad

MES

MES

MES

MES

MES

MES

Valores
Colectivos

Realizar una campafia para
crear los valores de cada
unidad administrativa.

Recolectar las propuestas
de los funcionarios.

Discernir entre las ideas
propuestas.

Socializar a cada unidad los
valores que se han
considerado.

Escoger los valores que
representen a su unidad.

Presentar y mostrar los
valores de cada unidad
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administrativa.

Sentido de
pertenencia

Planificacion para reunién
con cada funcionario de la
unidad.

Identificar habilidades y
destrezas de cada
funcionario.

Designar la direccion de
proyectos o equipos a los
funcionarios mas
capacitados y de acuerdo a
sus habilidades.

Conociendo mi unidad,
actividad de integracion de
los funcionarios.

Reconocimiento
al trabajo

Reuniones de trabajo para
reconocer a los
funcionarios que destacaron
en sus actividades.

Planificaciéon del dia
familiar del Ministerio del
Interior

Invitar a todos los
funcionarios con sus
familias.

Realizar una presentacion
de lo que hace el Ministerio
y como aporta cada area a
su gestion.
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PRESUPUESTO
Recursos
Recursos materiales
Materiales de oficina: resma de papel, esferos, carpetas
Recursos Humanos

v’ Estudiante Investigadora: Andrea Vaca Rosas

v Tutora: Msc. Paulina Guerra

v Personal y autoridades del Ministerio del Interior en coordinaciéon con la
Direccion de Talento Humano

Recursos tecnoldgicos

v Equipos de oficina: Computador, Copiadora, Proyector
v Internet
v' Sistemas informaticos institucionales Quipux, intranet (Zimbra)

Presupuesto

Materiales Cantidad Valor unitario Valor total
Resma de papel 1 $26.00 $26.00
caja

Carpetas 10 $0,50 $5,00
Copias/Impresiones N/A N/A $ 30,00
Material de oficina N/A N/A $20,00
Materiales para

desarrollo de N/A N/A $ 30,00
dindmicas

Internet N/A N/A $ 20,00
Transporte N/A N/A $ 30,00
Otros N/A N/A $ 30,00
Total - - $191,00
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ANEXO 1: FORMATO DE MUESTRA EVALUACION DEL DESEMPENO
APLICADO POR EL MINISTERIO DEL INTERIOR EN EL PRIMER
SEMESTRE DEL 2016
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®89® Minsterio
® @ @ ® deRelaciones FORMULARIO-EVAL-01
Laborales
iR Lo Evaluado | CUMPIdOS | o\ plimiento | Sumplimiento
£ A més del cumplimiento de Ia totalidad de metas y objetivos se adelants y APLICA EL = 4% % DE
plié con objetivos y metas previ para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacién 7 [V
Total Actividades Esenciales: 0%
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Nivel de
JCONOCIMIENTOS # Conocimientos. L Factor: 8% Cowsaimdunie
Total Conocimientos: 0%
# Competencias: L] Factor: &%
Relevancia p Obser Mivel de Cesarrolo)
Habihidad analica {anakses de prondsd . la i fi . BUSca y coomding los
critiio Wgico, Sentio coman} datos para el de prog ¥
Cwpanzacion da I nformacsin Medin sifica y captura informacitn técnica para consalidanas
Generacitn de ideas Media Cezamol para 1a op sifin de 108 Fecursos
¥
Realza un trabajo sistemdtco en un delemminada lapso do
. , liempo pars obtener la maxima y meger infermaciin posibke
Recopdacitn de infonmacion Medin e odas a3 fuentes disponibles. (Obliene informacsin on
perddicos, bases de dalos. estudios 1Ecnicos elc.)
Escribir docam e mediana ejemplo
Exprossin escrita Medin (oficks. carculares)
Total Competencias Técnicas del Puesto : 0%
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COHPETEWMUNNERMS

u:unpmaom.. Bl mn'm %

MQTHEH

mmcmmhmw

}M.

APRENDIZAJE CONTINUC

[Mantiene su formacién técnica Realiza un gran esfuerzo por

Media adquirir nuevas habilidades y conocimientos

CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO
ORGANIZACIONAL

Identifica, describe y utiliza las relaciones de poder e
Media i dentro de 13 instif , con un sentido
claro de lo que es influir en la institucion

Conslruye relaciones, tanto dentro como fuera de la

; que le proveen un
RELACIONES TUMANAS Mtk lambiente cordial con personas desconocidas, desde el primer
encuentro
i .
ACTITUD AL CAMBIO Media Modifica su comporiamienta para adamarse ala slluaclgn oa
las personas. Decide qué hacer en funcion de la situacion
Modifica los metodos de lrabajo para conseguir mejoras.
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media Actia para lograr y superar niveles de desempefio y plazos
eslablecidos.
ORIENTACION DE SERVICIO Media Identifica |as necesidades del usuario interna o externa
Total Competencias Universales: 0%
WENEWFO,WWAYLMO : e _ Factor: 8% e
p A hbik A ; S Frecuencia de
OESCRIPCiﬁN REI..ﬁVANCﬂ COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Aplicacion
7 Promueve ia an de los distintos gi s del equipo Valora sinceramente las ideas y
TRARAMIO EN BLUiPO s expenencias de los demas
Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden ocurrir en el corlo plazo. Crea
INICIATIVA Media oport o minimiza ps S Aplica distintas formas de trabajo con una vision de
mediano plazo
mamum.mopmmmmmmwwmuﬁmm
LIDERAZGO
Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%
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No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
persona que DESCRIPCION FORMULARIO | EVALUACION DEL

realiza la queja )
TOTAL: 0
FACTORES DE EVALUACION N

: ALCANZADA |

Indicadores de Gestion del puesto 0.0
Conocimientos 0.0
Competencias técnicas del puesto 0.0
Competencias Universales 0.0
Trabajo en equipo. Iniciativa y Liderazgo 00
Evaluacion del ciudadana ( - ) 0.0

PROCESO INCORRECTO

PROCESO INCORRECTO

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A}

Fecha (ddimmiaaaa): |

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato

CERTIFICO: Que ho evaluado &l (a la) servidor (a) acorde &l procedimiento de la nomma de Evaluacion del Desemperio.
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ANEXO 2: FORMATO DE MUESTRA EDCO: ESCALA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
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Fscala de clima organizacional (EDCO)

nocer como se encuentra el Clima Organizacional en

La presente encuesta tiene como objetivo co
por lo cual se le solicita que sea lo mas sincero

|a Institucion para una investigacion de Tesis,
posible. Los resultados solo seran indicadores para investigacion.

(1 - -—— Género: Femenino..... Masculino.....

Unidad a la que pertenece:

Cargo que d I

Tiempo en la Institucion:.....

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones:

~ Siempre Casi siempre Alguna veces | Muy pocas veces | Nunca
2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo:
Siempre Casi si e | Algunaveces | | Muy pocas veces | Nunca
3. Los miembros del grupo son distantes conmigo:
) Siempre __gasisie pre Alg veces | Muy pocas veces | Nunca
4. Migrupo de trabajo me hace sentir incomodo:
Siempre Casi siempre | iiguna veces | Muy pocas veces | Nunca
- e Y e
5. Elgrupo de trabajo valora mis aportes:
Siempre Casi siempre ‘Alguna veces - Muy pocas veces | MNunca
|
6. Mijefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo:
~ Siemg B Casi siempre Alguna veces | Muy pocas veces Nunca
7. Eljefe es mal educado:
~ Siempre | Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces Nunca
8. Mijefe general te apoya las decisiones que tomo:
. s_igﬂ)_re___(_;asi siempre [ Alguna veces | Muy pocas veces | Nunca
i = o

1 Im.-w"}d'o - ,L@?r{jllre‘
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9, Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias:
~ Siempre Casi siempre ] Alguna veces | Muy pocas veces Nunca
e — T a2 ]

10. El jefe desconfia del grupo de trabajo:

) s_im:re___ C;si siempre !_\Iguna veces | Muy pocas veces | Nunca
11. Entiendo bien los beneficios que tengo en la Institucion:
Siempre Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces Nunca

ficios de salud que recibo en la Institucién satisfacen mis necesidades:

12, Losh

j Siempre Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces MNunca
13. Estoy de acuerdo con mi asig ion salarial:
Siempre Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces Nunca

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Institucion:
Casi siempre | Alguna veces Muy pocas veces Nunca

siempre |

15. Los servicios de salud que recibo en la Institucién son deficientes:

Siempre Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces Nunca
16. Real me interesa el futuro de la Institucion:
Siempre ‘| Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces Nunca

|a Institucion como un excelente lugar de trabajo:
Nunca

17. Recomiendo a mis
| Siempre : Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces

18. Me avergi de decir que soy parte de la Institucion:
Siempre  Casisiempre | Algunaveces Muy pocas veces | Nunca
il ol ok e il ol . = ]

19, Sin remuneracion no trabajo horas extras:
Siempre Casi siempre Alguna veces __Mu\r pocas veces | Munca |
|
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20. Seria mas feliz en otra Instituciéon:

Siempre | Casi siempre | Alguna veces Muy pocas veces Nunca
_empre | e e L —— k jpocasvetts | <
I
21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:
Siempre | Casi siempre Alguna veces !___Muy pocas veces | ~ Nunca |
22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado:
Siempre | Casi siempre | Algunaveces | Muy pocasveces | Nunca_
i

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

Siempre | Casisiempre | Algunaveces = Muy pocas veces | Nunca
_ Silempre | CasiSempr® | o e ———— T |
24. Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo:
~ Siempre i Casi siempre | Algunaveces Muy pocas veces | Nunca |
i
25. Lail i6n del area de trabajo es deficiente:
Siempre i Casi siempre Alg veces = Muy pocas veces | Nunca

26. La Institucion despide/notifica al personal sin tener en cuenta su desempen

- _§iin'_|pre_____Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces Nunca
27. La Institucion brinda estabilidad laboral:
Siempre Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces ] Nunca
28. La Institucion contrata personal temporal:
Nunca

| Siempre

Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces

29. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:

Siempre

Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces |

Nunca

30. De mi buen desempeiio depende la per

ia en el cargo:

] Siempre

Nunca

Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces |
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31, Entiendo de manera clara las metas de la Institucidn:

Muy pocas veces

~ Siempre | Casisiempre | Algunaveces

Nunca I

32. Conozco bien como la Institucion esta logrando sus metas:

Siempre | Casisiempre | Algunaveces Muy pocas veces |
e \_ !

Nunca

33. Algunas tareas a diario

asignadas tienen poca relacion con las metas:

| Siempre | Casi siempre Alguna veces | Muy pocas veces Nunca
34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa:
Siempre Casi siempre | Alguna veces | Muy pocas veces | Nunca
35, Las metas de la empresa son poco entendibles:

__Siempre B _Casi_s_i_eﬂpre | Algunaveces | Muy pocas veces | Nunca |
36. El jo en equipo con otras dep ias es bueno:

B iiempre ' Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces Munca
empre | A ———— == L P

37. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales:
Siempre | Casi siempre Alguna veces | Muy pocas veces | Nunca

ias la puedo conseguir fac

ilmente:

38. Cuando necesito informacién de otras dep

Siempre Casi siempre _' Alguna veces |

Muy pocas veces Nunca

I

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son ripidas en culpar a otras:

Siempre Casi siempre | Algunaveces | Muy pocas veces | MNunca
40. Las dependencias r I probl en lugar de responsabilizar a otras:
Siempre | Casi si¢ e | Alg veces | Muy pocas veces_§ Nunca
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INDOAMERICA

Estimada

Leda. Nathalia Bolafios
Directora de Administracion de Talento Humano

Yo. Andrea Anais Vaca Rosas, Asistente de la Direccion de Administracion de Talento
Humano, me encuentro realizando mi Proyecto de Tesis titulada: “Clima organizacional
como factor influyente en el desempeiio laboral del personal del Ministerio del Interior™
por lo cual le solicito comedidamente me brinde la apertura y autorizacién para utilizar las
evaluaciones de desempeiio de los funcionarios que realizaron la encuesta de Clima
Organizacional EDCO.

Solo se requieren los datos de los resultados obtenidos, no se tomara ningin dato

informativo de los funcionarios.

Anticipando mi agradecimiento a la acogida que dé¢ a este pedido.

Atentamente
A

ndrea Anais Vaca Rosas

n ,
W,
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INDOAMERICA

Estimada

Leda. Nathalia Bolanos
Directora de Administracion de Talento Humano del Ministerio del Interior

Yo. Andrea Anais Vaca Rosas. Asistente de la Direccion de Administracion de Talento
Humano. me encuentro realizando mi Proyecto de Tesis titulada: “Clima organizacional
como factor influyente en ¢l desempefio laboral del personal del Ministerio del Interior”
por lo cual le solicito comedidamente me brinde la apertura ¥ autorizacion para realizar la
encuesta de Clima Organizacional EDCO al personal a su cargo.

La encuesta de Clima Organizacional EDCO consta de 40 preguntas ¢ identifica un

parametro a nivel general sobre la pereepeion que ¢l personal tiene dentro de la institucion
v la institucion sobre ellos, esta encuesta tiene fines académicos.

Anticipando mi agradecimiento a la acogida que dé a este pedido.
Alentamente

Andrea Anais Vaca Rosas

MINISTERIO DEL INTER'OR
DIRECCION DE ADMINISTRAGION
DE TALENT £ LA

: i ) A
e RECIBING:. .| &l
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GOBIERNO NACIONAL DE
LA REPUBLICA DEL ECUADOR

“~umm¥ del Interior

Ministerio

Benalcazar N4-24 entre Espejo y Chile
PBX 593-2 295-5666 295-0470
www.ministeriodelinterior.gob.ec

UNIDAD A LA QUE TIEMPO EN LA | EVALUACION | ESCALA DE CALIFICACION
PERTENECE INSTITUCION | DEL
DESEMPENO

Direccién 3 afios 86.1 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 3 afios 90.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 2 afios 90.2 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 8 meses 90.4 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 3 afios 90.2 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 8 meses 90.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 2 afios 82.4 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 1 afio 90.3 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Direccién 2 afios 91.3 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
Administrativa de LO ESPERADO

Talento Humano

Coordinacidn General 2 meses 80.7 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
de Asesoria Juridica LO ESPERADO

Coordinacidn General 2 aios 90.3 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Asesoria Juridica

LO ESPERADO
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Coordinacién General 1 afio 90.1 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Asesoria Juridica LO ESPERADO

Coordinacién General 2 afos 90.1 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Asesoria Juridica LO ESPERADO

Coordinacién General 3 anos 90.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Asesoria Juridica LO ESPERADO

Coordinacién General 1 afio 89.6 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Asesoria Juridica LO ESPERADO

Direccion de 1 ano 90.1 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Direccion de 4 ahos 90.4 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Direccion de 6 meses 90.1 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Direccion de 23 afos 90.3 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Direccion de 12 aios 90.3 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Direccion de 3 afios 90.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Tecnologias de la LO ESPERADO

Informacion

Subsecretaria de 2 afos 89.9 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Seguridad Interna LO ESPERADO

Direccion de Género 4 afios 84.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Direccion de Género 5 afios 87.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Direccion de Género 3 afios 86.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Subsecretaria General 1 afio 82.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Policia LO ESPERADO

Subsecretaria General 7 meses 90.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

de Policia

LO ESPERADO
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Direccion de 6 meses 87.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Comunicacion Social LO ESPERADO

Direccion de 3 afios 83.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Comunicacion Social LO ESPERADO

Direccion de 7 meses 87.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Comunicacion Social LO ESPERADO

Direccion de 4 ahos 85.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Comunicacion Social LO ESPERADO

Direccion de 5 afios 81.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

Comunicacion Social LO ESPERADO

Secretaria General 4 meses 85.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Secretaria General 6 afos 86.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Secretaria General 8 afios 85.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A
LO ESPERADO

Secretaria General 7 meses 85.0 | MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A

LO ESPERADO
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