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RESUMEN EJECUTIVO
Resumen
El presente trabajo de Investigacion, detalla un anlisis en donde engloba todos los
aspectos que van relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral de los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato, con el fin de proponer las alternativas de
mejora, para que sirva de guia a las autoridades o directivos de la empresa,
generando asi un ambiente de trabajo motivador, rodeado de un comparfierismo entre
los trabajadores y agradable para quienes conforman la empresa y de esta manera
incrementar el desempefio laboral de los mismos, formando un excelente trabajo en
equipo.
El presente trabajo se origina debido a los procesos de cambio y a las nuevas
tecnologias que han surgido en el mercado y que determinan el desarrollo de mas
habilidades, destrezas y conocimientos, las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar los
retos que se les presentan. Han sido muchos los factores que ha incidido para que el
clima organizacional se torne negativo dentro de la EP-EMAPA, Ambato. El clima
organizacional ha sido considerado como un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamaiio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la
direccion, entre otros.
Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Satisfaccion laboral,

Comparierismo, Trabajo en equipo.
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PERFORMANCE OF THE EMPLOYEES OF THE EP-EMAPA, AMBATO"

Author: Christian Andrés Espinoza Betancourt
Directed by: Lcda. Mg. Jeanneth Elizabeth Balseca
ABSTRACT
Summary

The present investigation work, details an analysis where it includes all the aspects
that are related to the organizational climate and to the labor performance of the
workers of the EP-EMAPA, Ambato, with the purpose of proposing the
improvement alternatives, so that it serves as guide to the authorities or executives of
the company, thus generating a motivating work environment, surrounded by a
companionship among the workers and pleasant for those who make up the company
and in this way increase the work performance of the same, forming an excellent

team work .

This work originates due to the processes of change and the new technologies that
have emerged in the market and that determine the development of more skills, skills
and knowledge, organizations have seen the need to implement changes in their work
strategy to the time to face the challenges that are presented. There have been many
factors that have influenced the organizational climate to become negative within the
EP-EMAPA, Ambato. The organizational climate has been considered as a
multidimensional component of elements that can be decomposed in terms of
organizational structures, size of the organization, modes of communication,

leadership styles of management, among others.

Key Words: Organizational Climate, Work Performance, Job Satisfaction,

Fellowship, Teamwork.
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INTRODUCCION

A continuacion se definira la Variable Independiente y la Dependiente con el fin de
aclarar la investigacion: “El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato”, su importancia radica en la investigacion
del clima organizacional ya que se ha determinado como una mala influencia que se
ve afectada en el desempefio laboral, debido a que se han creado distintos factores,
en el cual se trata de asociar niveles de mejoramiento del clima organizacional. Con
el fin de obtener un desempefio laboral en los empleados, observando que aun en la
actualidad existen empresas que oponen resistencia al cambio, el punto es que se
debe considerar que el talento humano es de vital importancia dentro de una

organizacion. Dicho Trabajo esta estructurado por seis capitulos.

Primer Capitulo: trata sobre el planteamiento del problema denominado “El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la EP-EMAPA,
Ambato”,, se hace una descripcién y relacion al origen de la problematica a nivel
nacional como es Ecuador, a nivel de la Provincia del Tungurahua y centrando la
investigacion a nivel Empresarial o de la EP-EMAPA, Ambato., a través de la
contextualizacion Macro, Meso y Micro, siguiendo con el Arbol de Problemas,
Anadlisis Critico al planteamiento, Prognosis, Formulacién e Interrogantes de la

Investigacion, continuando con la Justificacion y los Objetivos de la investigacion.

Segundo Capitulo: aborda lo referente al Marco Teorico, donde se constata estudios
e investigaciones que se han realizado a nivel mundial y nacional. Que sirva como
apoyo al tema, se fundamenta en una vision Filosofica y Legal, donde se entendera el
tema desde un punto de vista juridico, asi también se tiene las categorias
fundamentales, Constelacién de ideas de las Variables Independiente y Dependiente,

Hipotesis y Determinacion de Variables.



Tercer Capitulo: Titulado metodologia plantea que la investigacion, explicado en la
Modalidad de la Investigacion, Tipo de la Investigacion, teniendo en cuenta que la
Poblacion y Muestra es de 129 empleados, se destaca ademas la Operacionalizacion
de Variables, Técnicas e Instrumentos, Plan para la recoleccion de Informacion vy el

Plan de procesamiento de Informacion.

Cuarto Capitulo: Denominado analisis e interpretacion de resultados obtenidos en
las encuestas realizadas, mediante cuadros y gréficos estadisticos, ademéas la

verificacion de la hipotesis.

Quinto Capitulo: contiene conclusiones y recomendaciones donde se plasman los
principales resultados y aportes significativos de la presente investigacion, asi como

las recomendaciones formuladas por la autora para el planteamiento de la propuesta.

Sexto Capitulo: denominado la propuesta donde se formula el Programa de
mejoramiento del clima organizacional, que permita a las autoridades fomentar un
entorno laboral motivador, que influya de manera positiva en el desempefio laboral
de los trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato. Este capitulo contiene los datos
informativos, antecedentes de la propuesta, justificacion, objetivos, analisis de
factibilidad, fundamentacion tedrico—cientifica, metodologia, modelo operativo,
administracion y prevision de la evaluacion. Sin dejar de lado en su parte pertinente
la referencia de material bibliografico y anexos que sustentan el trabajo investigativo,
cabe mencionar que no se entregaran ni grabaciones, ni fotografias por una cuestion
de confidencialidad para quienes formaron parte del estudio, los nombres seran

ficticios, por formar parte de la ética de la investigacion.

Linea de Investigacién: Trabajo Social Organizacional.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Tema:
“El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la EP-
EMAPA, Ambato”

Planteamiento del Problema

En la actualidad a nivel nacional el clima organizacional cobra especial relevancia en
un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una

organizacion ser mas exitosa que sus competidores.

Contextualizacion

Macro contextualizaciéon

Segln Chiavenato (2002), el Clima Organizacional es la condicién del ambiente
organizacional, la cual es percibida por los empleados de una organizacion e
interviene en el comportamiento, en donde los empleados buscan un estado de
conciliacion.

“Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer

gue una organizacion sea exitosa, esta sera valorada por los empleados

que la conforman con agrado, compromiso y satisfaccion” (Garbuglia,
2013).

Acotando a esto, la OMS, (2010) define al clima organizacional como “Un Entorno
de Trabajo Saludable, es un lugar donde todos trabajan unidos para alcanzar un
vision conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y la comunidad ”. Esto
provee a los miembros de la organizacion la fuerza de trabajo, adecuadas condiciones

psicoldgicas, organizacionales y sociales que protegen y garantizan la salud y la



seguridad del empleado y empleador, lo que permite tener cada vez un mejor
desarrollo social y empresarial.

Siguiendo la linea de investigacion, en el Ecuador existe un gran numero de
empresas que en la actualidad manejan sistemas rigidos para llevar a cabo la
produccién de servicios o bienes, considerando a sus diferentes empleados como
maquinas, sin tomar en cuenta las diferentes emociones y sentimientos de los
mismos, causando en ellos miedo y generando un clima organizacional tenso. Sin
embargo, también existen estructuras organicas que han desarrollado su clima
organizacional de buena manera empleando estructuras flexibles y ligeras,
reconociendo el recurso humano y generando aprendizaje y desarrollo. Analizando
desde un diferente punto de vista un adecuado clima organizacional, se refleja en una
buena comunicacion, un buen liderazgo y en los sistemas de reconocimiento,
mientras tanto que un inadecuado clima organizacion determina en los empleados y
funcionarios publicos diversos ausentismos, retrasos y conflictos, y como secuela un

desempefio laboral bajo. (Calderon, 2013).

Segun Secretaria Nacional de la Administracion Publica, (2015 ) en el Ecuador una
persona trabaja 8 horas diarias, es decir 40 horas a la semana, al mes cumple un total
de 160 horas y anualmente 1.920 horas. Equivalente a un porcentaje de 54 % de la
poblacién que labora en el Ecuador con un horario fijo y estable. Con esta
informacion, el Estado Ecuatoriano se ha interesado por mejorar el clima
organizacional o laboral de las diversas entidades publicas con la misién de llegar a
la excelencia dentro de un proceso de cambio. Cuando se fomenta un buen clima
organizacional dentro de la oficina o el puesto de trabajo todo mejora, sino todo

proceso Y relacion entre los comparieros se debilita.

La SNAP (Secretaria Nacional de la Administracién Publica) generara importantes
herramientas para mejorar el clima organizacional de las diversas instituciones o
empresas de la Funcion Ejecutiva, relacionadas a la capacitacion y asi junto al
Ministerio de Trabajo se formulara las nuevas normas técnicas que ayuden a
desarrollarse en un mejor clima organizacional. La elaboracion de dichas
herramientas para los servidores publicos indirectamente esta enfocada al servicio de
la ciudadania en cuento se refiere a un servicio satisfactorio. La meta de esta

medicion de clima organizacional en la Funcion Ejecutiva es que en el 2016 se llegue
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a 145 empresas o instituciones publicas del pais y a los 40.000 empleados o

servidores que se registran.

A nivel Nacional, el clima organizacional se considera como un aspecto muy
importante para llegar alcanzar altos niveles de eficiencia y eficacia empresarial,
debido a la influencia en el desempefio laboral de los empleados, la cual se ve
reflejada en los resultados y en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, asi
como también en las diferentes conductas, actitudes y comportamientos de los
empleados. Estos comportamientos tienen diferentes consecuencias para la empresa
como por ejemplo en la productividad, satisfaccion del empleado, rotacion,
adaptacion al lugar de trabajo etc., a lo que las autoridades deben dar importancia,
fomentando indicadores de mejoramiento, dejando atrds paradigmas Yy
tradicionalismos ya que solo asi se alcanzara un desarrollo a nivel empresarial y

nacional (Zapata, 2014).

Segun Guevara, (2015) al decidir mejorar el clima laboral y tomar acciones dentro de
la empresa, mediante nuevas politicas que impulsen el desarrollo del empleado y de
la empresa, se reflejara en la eficiencia y eficacia de todo el personal, al poder tener
un mejor manejo del talento humano, asi como también mayor desenvolvimiento de
los empleados. Se tiene interés en conocer cuéles son los factores que motivan al
trabajador, asi como también que piensa acerca de la institucién frente a su trabajo,
para asi conocer el grado de satisfaccion y las posibles causas que pueden generar
diferentes tipos de conflictos como bajas en la productividad, bajo rendimiento,

ausentismos, estreés.

Meso contextualizacion

En la provincia de Tungurahua existen diversas instituciones del sector publico que
buscan dia a dia el crecimiento dentro de sus areas de trabajo, un ambiente adecuado
para el desarrollo de sus multiples funciones, y asi fortificar las condiciones para un
excelente desempefio del laboral, lo cual sin duda llevara a la cuspide a la empresa u
organizacion. Es importante destacar que la contratacion temporal crea malestar en el
clima organizacional ya que no se construye una relacién de integracién al grupo con

los trabajadores que poseen un cargo fijo (Carlos F. , 2012)



Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran
en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a

los siguientes indicadores:

e Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.

e La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del
trabajo incluyendo la organizacion del mismo y la cultura del ambiente de
trabajo.

e Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y

e Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores,

sus familias y de otros miembros de la comunidad.

La provincia de Tungurahua es considerada como una zona de comercio y tambiéen
como punto de conexion con las diferentes provincias a su alrededor y regiones del
pais, esto debido a su alto indice de comercio de nuestra provincia, son varias las
empresas 0 instituciones ya sean éstas publicas o privadas, que ofrecen algun tipo de
servicio a la ciudad. A nivel publico varias son las entidades que atienden a las
necesidades de la ciudadania y establecen la gobernabilidad en la provincia, por lo
que a su cargo existe un alto nimero de talento humano. Razon por la cual las
empresas publicas o privadas deben enfocarse estrictamente en el clima
organizacional para tener una idea clara de la situacién emocional y laboral en la que
se desarrollan los empleados. Un desconocimiento o la falta de atencion al clima
organizacional afectan directamente al desempefio del personal y asi al desarrollo
empresarial, hoy en dia se conoce que el mayor problema dentro de una institucion
esta involucrado en la carencia de herramientas que evaltan el clima organizacional

y al desempefio laboral de una empresa (Alvarez, 2006)

En la provincia de Tungurahua no se han realizado estudios minuciosos sobre el
nivel de Satisfaccion Laboral que poseen los trabajadores de alguna empresa u
organizacion, por lo cual no se ha podido obtener ningin porcentaje o cifras que
sirvan como guia a esta investigacion. Sin embargo, se ha podido identificar todavia
anteriores tendencias de cémo se debe administrar al Talento Humano en las

organizaciones; las mismas que se basan en la concepcion del hombre como objeto



sustituible y no como un ente indispensable para lograr el éxito de la organizacion.
Las organizaciones no realizan estudios més a profundidad sobre el mejoramiento de
la satisfaccion laboral en los colaboradores, ya que no se les brinda mejoras en su
trabajo lo que ocasionan empleados insatisfechos que cumplen con sus labores

simplemente por cumplir (Caléad, 2006).

En la ciudad de Ambato, el clima organizacional se ha determinado como una mala
influencia que se ve afectada en el desempefio laboral, ya que se han creado distintos
factores sonde se trata de asociar niveles de mejoramiento del clima organizacional
con el fin de obtener un desempefio laboral en los empleados, observando que aun
hoy en dia existen empresas que oponen resistencia al cambio, el punto es que se
debe considerar que el talento humano es de vital importancia dentro de una
organizacion. En Ambato un alto nimero de empresas utilizan sistemas rigidos para
la produccion de bienes o servicios, considerando a su personal como maquinas
productoras, al no considerar aspectos importantes como la situacion emocional que

posee el empleado (Zapata, 2014).

Micro contextualizacion

Para el cumplimiento de agua potable y alcantarillado en condiciones adecuadas, en
1967 la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato propuso
metas claras y estrictamente definidas para garantizar la administracion,
funcionamiento y operacién de los diferentes sistemas de agua potable que en ese

entonces brindaban el liquido vital de manera limitada la ciudad.

En la EP-EMAPA, Ambato, para poder garantizar una competitividad que facilite el
cumplimiento de sus objetivos y su desarrollo, se debe mejorar aspectos de vital
importancia prestando atencion al talento humano, que actualmente es un recurso
cada vez mas valioso convirtiéndose asi en el capital mas importante de una
institucién o empresa, al cual si se lo tiene capacitado y actualizado en base a
técnicas y herramientas sofisticadas como resultado éste sera creativo y altamente
calificado. (Miranda, 2013)



La EP-EMAPA, Ambato brinda el servicio de agua potable y alcantarillado, basada
en el cumplimento de diversas normas técnicas, sujetos a los procesos de mejora
continta haciendo frente a una responsabilidad social y sostenibilidad empresarial
para facilitar todas las exigencias de sus usuarios. Sin embargo se ha palpado que el
entorno de trabajo o el clima organizacional tiene dificultades por causa de las
relaciones laborales las cuales son incomodas, la rotacion del personal y la
desmotivacion que adquieren los empleados en diferentes situaciones, esto refleja la

inconformidad a través del desempefio laboral (Cristian, 2017).

Por mencionar detalladamente los diferentes inconvenientes que presenta la EP-
EMAPA, Arcos, (2010) manifiesta que los trabajadores se desenvuelven en un
ambiente fisico contaminado e insalubre (ruido, calor, vibraciones, presencia de
contaminantes etc.), presenta una organizacion inapropiada (turnos de trabajo, turnos
nocturnos, inestabilidad laboral, poca participacion del empleado en la organizacion,
cambios tecnoldgicos sin planificacion), tareas repetitivas y autonomas, trabajo con
sobrecarga, clima laboral inadecuado (falta de apoyo de los jefes departamentales,
competitividad entre los compafieros de trabajo, imposibilidad de desarrollo.). Asi
como también la ingesta de bebidas alcohdlicas de los empleados sujetos al cddigo
de trabajo lo que desencadena en ellos ausentismo laboral, fatiga, aislamiento,
desmotivacién y en muchos de los casos accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales. (Moguel, 2011).



ARBOL DE PROBLEMAS

Efectos:

Insatisfaccion Laboral

Insuficiente Desempefio
Laboral

Incorrecta Comunicacién

Rotacion del Personal

A

INADECUADO CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EP-EMAPA, AMBATO

Causas:

Deficiente Motivacion

Gréfico N° 1 Arbol de Problemas

Deficiente Compromiso
Institucional

Elaborado por: Espinoza.Christian (2017)

Ausencia de Liderazgo

Inestabilidad Laboral




Andlisis Critico

En la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Municipal Ambato (EP-
EMAPA Ambato), la ausencia de factores de motivacion hacia el trabajador crea una
monotonia al empleado en sus diferentes funciones que cumple o realiza, lo que da
como resultado un insatisfaccion total del cargo que posee , es decir en este caso el
empleado no realiza un trabajo con esmero sino mas bien por cumplir su obligacién
al ser consciente de que su esfuerzo no sera recompensado de ninguna manera

afectando principalmente en sus habilidades y aptitudes.

El compromiso Institucional es de vital importancia ya que es el estado en que el
empleado se identifica con la EMAPA y las metas de ésta, al hablar de un deficiente
compromiso institucional lo que va a causar en el empleado y funcionario publico es
laborar sin ningun tipo de emocion o en este caso realizar sus funciones sin eficiencia
ni eficacia en donde esta situacion se ve reflejada en la productividad, participacion y

desarrollo de los trabajadores hacia la EMAPA.

En el caso de las autoridades que manejan o estan al frente de la EMAPA, suelen
estos presentar una actitud desconsiderada y muchas veces prepotente hacia sus
empleados asi mismo, son muchas las exigencias o cumplimientos de funciones que
no le competen al trabajador solicitadas por las autoridades en donde claramente se
identifica la ausencia de liderazgo al no tener una adecuada comunicacién ya sea ésta
interna o con el grupo de trabajo. Y como resultado son los mismos empleados los
que se sienten incapaces de realizar sus funciones correctamente y se les hace dificil
adaptarse al entorno de trabajo, asi mismo crea en ellos la sensacion de temor e
inseguridad. En ciertas ocasiones el liderazgo se ve afectado también por celos,

envidias o hasta recelos profesionales por parte de los trabajadores de la empresa.

La Inestabilidad Laboral dentro de la EMAPA responda a una basqueda de encontrar
el puesto de trabajo que se acomode al perfil del trabajador, por lo que se genera la
rotacion del personal siendo esta muchas veces no aceptada por el mismo y asi

creando un malestar interno que sera reflejado en su modo de actuar y de trabajar.
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Prognosis

Proyectando la situacion de la EP-EMAPA, Ambato, se puede decir, que de no
realizarse las acciones pertinentes de cambio de la problematica planteada, y de no
tomar medidas correctivas principalmente se arriesgard el prestigio y mas aun la
estabilidad organizacional, ante las entidades que controlan el sector publico, y como
consecuencia se obtendra el quebranto de la imagen ante la ciudadania ambatefia, lo
cual repercutira en la percepcion del servicio afectando asi la confianza de los

ambatefios para con la empresa.

De no preocuparse la EP-EMAPA, Ambato por su clima organizacional, las
consecuencias se direccionaran hacia la motivacion y el desempefio de cada
empleado, asi como todas las labores y actividades de la empresa en general. Entre
las consecuencias negativas que se puede observar, es una desmotivacion del
personal, un bajo compromiso con la empresa o institucion, ausencia de liderazgo y
la inestabilidad laboral de los funcionarios publicos, dificultando el cumplimiento de

los objetivos y las funciones por los que la EP, EMAPA fue creada.

Formulacion del Problema

¢De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral en los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato?

Interrogantes de la Investigacion

e (Cudl es el estado actual del clima organizacional de la EP-EMAPA,
Ambato?

e ;Qué factores afectan el desempefio laboral de los trabajadores de la EP-
EMAPA, Ambato?

e ;Cual es la alternativa de solucidn al problema planteado?

Delimitacion del Objeto de Investigacion

Delimitacion de Contenidos
CAMPO: Trabajo Social Organizacional
AREA: Laboral
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ASPECTO: Clima Organizacional —Desempefio Laboral

Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizard, en la Empres Publica-Empresa Municipal de
Agua Potable y Alcantarillado, ubicada en las calles Antonio Clavijo y Pasaje

Granada.
Delimitacion Temporal

El periodo establecido para la investigacion estd comprendido en los meses

Septiembre-Noviembre 2017.
Unidades de Observacion:

La Investigacion se realizar4 a todos los funcionarios publicos del Edificio
Institucional de la EP-EMAPA, A incluidos a los Jefes Departamentales, Directorio

Administrativo y Gerente General.
Justificacion

La presente investigacion es de mucho interés para la empresa, ya que al ser el lugar
de intervencion y donde los funcionarios publicos invierten su mayor parte del
tiempo, las autoridades buscan crear y mantener un adecuado clima organizacional
que sea para ellos cdmodo ya que es ahi donde realizan sus diversas funciones en

ella.

El tema de investigacion es de vital importancia, pues permite conocer los elementos
que en este caso llegan afectar el clima organizacional y por ende el desempefio
laboral de los empleados que conforman la empresa, teniendo cuidado en ambitos

gue necesitan ser mejorados y que intervienen en el éxito y desarrollo organizacional.

Es de mucha utilidad la presente investigacion porque se estableceran factores
internos que seran necesarios para el mejoramiento incesante, cambiando a una

forma positiva la apreciacion de los funcionarios publicos respecto al clima
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organizacional llegando a verse involucrado en el cumplimiento de los objetivos y

metas.

El impacto social que generard la investigacion para la empresa serd positivo, se
contara con los empleados motivados y satisfechos en el lugar en donde se
desempefian, haciendo fuerte la identidad y el compromiso de los funcionarios
publicos con la empresa a la que pertenecen. Siendo beneficiarios directamente todo

el personal ya sea administrativo como operativo de la EP-EMAPA, Ambato.

Siendo factible un desarrollo pues se posee el tiempo determinado y suficiente para
poder realizar la recoleccion y el andlisis de datos, un conocimiento previo sobre el
tema de investigacion, recursos humanos, economicos, tecnolégicos, materiales y el

acceso a la informacioén de la EP-EMAPA, Ambato.

Objetivos

Objetivo General

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato.

Objetivos Especificos
Diagnosticar el actual clima organizacional de la EP-EMAPA, Ambato.

Analizar factores que afectan el desempefio laboral de los trabajadores de la EP-
EMAPA, Ambato

Disefar una alternativa de solucion al problema planteado
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes Investigativos

Para sustentar el trabajo investigativo se tomé como referencia las siguientes
investigaciones que fortaleceran las variables a ser investigadas como lo son, el clima

organizacion y el desempefio laboral.

En el trabajo investigativo denominado “El Clima Organizacional y su Incidencia en
el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi” se planted objetivos: a) Determinar como incide el clima organizacional
en el desempefio laboral del talento humano de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi de la ciudad de Latacunga; b) “Diagnosticar el clima organizacional actual
de los trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi”; c¢) “Apreciar el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi” ; d) “Disefiar un plan de mejora del Clima Organizacional de Recursos
Humanos para la empresa Eléctrica Cotopaxi de la ciudad de la Latacunga”. El
enfoque de la investigacion es critico-propositivo con el objeto de mantener
coherencia con la Fundamentacion Filosofica, corresponde seleccionar el enfoque
cualitativo y cuantitativo, mismo que guio la investigacion con el fin de poder
conocer la realidad existente en el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa provincial Cotopaxi y poder
darle una posible solucién. La evidencias cientificas sirvieron para formular las
siguientes conclusiones: a) El clima organizacional presente no es el mas adecuado
para que exista un alto desempefio laboral; el talento humano necesita mayor
motivacion para desenvolverse de manera idonea, ya que se lo ha dejado en segundo
plano y no se le ha puesto la atencion que merece, por lo cual la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi, debe fijar estrategias alternativas para desarrollar y mejorar el
departamento de Recursos Humanos y su Talento. b) El desempefio laboral presente

se encuentra en una fase creciente pero no en su totalidad adecuada, ya que la
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empresa para su mejor desarrollo, necesita un desempefio 6ptimo para alcanzar los
estandares que se requiere y de esta manera forjar un desempefio laboral apropiado y
fructifero para el beneficio de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi y de sus
trabajadores. ¢) El clima organizacional y el desempefio laboral se encuentran
estrechamente relacionados por esta razon si uno de estos aspectos sufre una
modificacion el otro también se ve afectado por esta razén la empresa debe cuidar

significativamente éstos para alcanzar una adecuada calidad empresarial.

Otro sustento investigativo elaborado en el tema “El clima organizacional y el
desempefio laboral de los funcionarios del area de balcon de servicios del gobierno
autonomo descentralizado del municipio de Ambato”. Se planted objetivos:
a)”Investigar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del area del balcén de servicios del Gobierno Autdnomo Descentralizado del
Municipio de Ambato”; b)” Establecer el clima organizacional existente en el area
del balcén de servicios del Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de
Ambato”; ¢) “Determinar el desempefio laboral de los funcionarios del area del
balcon de servicios del Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de
Ambato” ; d)“Proponer una posible alternativa de soluciéon para mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral existente en el area del balcén de servicios del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato”. Aplicando un
enfoque Cualitativo, la investigacion cualitativa estudia la realidad en su contexto
natural y como sucede, sacando e interpretando fenédmenos de acuerdo con las
personas implicadas, y un enfoque Cuantitativo, la presente investigacion posee un
andlisis cuantitativo ya que privilegia técnicas de evaluacion y valoracion, busca
compresion de hechos sociales y psicolégicos, tiene una perspectiva global, esta
orientado a la comprobacion de la hipotesis, y hace énfasis en dotar de instrumentos
guia para facilitar el proceso de capacitacion. Las evidencias cientificas sirvieron
para formular las siguientes conclusiones: a) El clima organizacional es negativo
debido a la falta de una adecuada comunicacion entre jefaturas y areas implicadas en
el sistema organizacional del Balcon de Servicios del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Municipio de Ambato que ha redundado en la desmotivacion de
los funcionarios y personal involucrado. b) Es notorio un liderazgo autocrético el

cual, sumado a la ausencia de reconocimientos, constituyen factores negativos en el
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que se ven implicados la mayoria de los trabajadores. Es importante puntualizar estos
errores para restablecer el optimo desempefio de quienes representan no solo al
sector pubico sino a una importante Institucion del Estado. ¢) El desempefio laboral
del area del balcon de servicios del GAD del Municipio de Ambato se ve afectado
por el Clima Organizacional que existe dentro del &rea, muestra de ello es la opinién
de los clientes externos que no se sienten satisfechos con la atencién que prestan los
funcionarios; ademas de las reducidas capacitaciones que reciben para desempefiarse

de manera dptima en su trabajo

Segun el trabajo investigativo con el tema “El clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores del centro ocupacional particular
ILVEM sede Ambato.” Planted objetivos: a) “Identificar la influencia del clima
organizacional, en el desempefio laboral de los colaboradores del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato”; b) “Diagnosticar cual es la
percepcion de los colaboradores en cuanto al clima organizacional actual del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato” ; ¢)”Definir los niveles de desempefio
laboral que tienen los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato” ; d) “Implementar métodos de evaluacién del clima organizacional frente al
grado de desempefio laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular
ILVEM sede Ambato”. De conformidad con el paradigma seleccionado en la
fundamentacion filosofica, en este caso se utilizd el enfoque cualitativo vy
cuantitativo, lo que nos proporcionara permitir estudiar y comprender los elementos
que componen el clima organizacional del consorcio y de esta manera analizar las
causas que han ocasionado el decremento del desempefio de los colaboradores, para
luego proponer herramientas que permitirdn dar solucion al problema objeto de
estudio. Cuantitativo porque se consiguio informacion que fue sometido a un analisis
matematico- estadistico. Cualitativo porque los resultados obtenidos pasaron a la
critica e interpretacion para asi, observar la realidad y proponer alternativas de
solucion mejorando la calidad de vida de los/as colaboradores del consorcio. Las
evidencias cientificas sirvieron para formular las siguientes conclusiones: a) No
existe proceso de induccion laboral hacia una vacante a ocupar (funciones del area de
trabajo, funciones de los demas comparieros, orden jerarquica, politicas internas

externas, mision, vision institucional y objetivos a alcanzar). b) EI desempefio laboral
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de los colaboradores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo
autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo
a dar un valor agregado a su trabajo diario. c) Se aprecia desmotivacion entre
colaboradores con el cual no atribuye a su rendimiento satisfactorio en sus areas de

trabajo.

En la investigacion con el tema “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de
Ambato” Se plantea objetivos: a) “Determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda”; b) “Diagnosticar
la situacion actual sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de Andelas
Cia. Ltda. A través de encuestas, para detectar falencias y puntos débiles que deben
ser fortalecidos™; ¢)” Analizar alternativas de mejora del clima organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda”. De
conformidad con el paradigma seleccionado en la fundamentacion filosofica, que es
el paradigma critico propositivo, corresponde utilizar el enfoque cualitativo que es el
siguiente: Se utilizara el presente enfoque porque permitira estudiar y comprender los
elementos que componen el clima organizacional de la empresa y de esta manera
analizar las causas que han ocasionado el decremento del desempefio laboral de los
trabajadores, para luego proponer herramientas que permitirdn dar solucién al
problema objeto de estudio. De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados
obtenidos durante el desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de
investigacion, se pueden establecer las siguientes conclusiones: a) Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente en Andelas Cia. Ltda. b) El desempefio laboral de los trabajadores se ve
afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo autocréatico, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su
trabajo diario. ¢) Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de

reconocimiento a su labor por parte de los directivos.

Fundamentacion Filoséfica

La investigacion realizada se basa en el paradigma critico propositivo, critico porque

se analizard los factores que perturban el clima organizacional y el desempefio
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laboral, propositivo ya que se establecera alternativas para el mejoramiento del
desarrollo empresarial evitando asi problemas que desestabilicen la empresa (Castro,
2015).

El trabajo investigativo se lleva a cabo mediante el proceso de la informacion vy el
contacto directo con quienes son el objeto de estudio, apoyandose en conocimientos
cientificos que permiten analizar como influye el clima organizacional en el

desempefio laboral.

Axiologicamente la investigacion se ha basado en valores como la solidaridad,
puntualidad, respeto, confianza y justicia, ya que aportan en beneficio a la
construccion y el manejo de un buen clima organizacional fomentando el desempefio

y satisfaccion del empleado.

Existe énfasis en el aspecto social, pues se incluye el sentir y la manera de responder
del empleado ante situaciones que existen en el lugar de trabajo y que interfieren en
el sentido de pertenencia hacia la organizacién, ya que es importante que los

empleados se mantengan estables emocionalmente.

Fundamentacion Ontoldgica.
Segln Tochozo, (2011) “la ontologia es el estudio que determina qué categorias del

ser son fundamentales, preguntandose si los objetos que se encuentran en esas
categorias puede ser calificados de ‘“seres”, y en qué sentido.” Por lo tanto la
presente investigacion esta dirigida analizar las causas que provocan el problema en
base a las variables: Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. De esta forma
se facilita el desarrollo de una propuesta de solucién generando beneficios.

Fundamentacion Axiolégica

El desarrollo de la investigacion se fundamenta en importantes valores, como en el
caracter y la forma de actuar del empleado para poder determinar un elemento que
predomine e influya en el desempefio laboral de todos los trabajadores, buscando el
mejor desempefio laboral de cada uno de ellos dentro de la Empresa, tomando en
cuenta principalmente a las autoridades, miembros administrativos, operativos y jefes

departamentales para mejorar el desarrollo empresarial (Castro, 2015).
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Fundamentacion Epistemoldgica

La investigacion se basa en el fundamento epistemolégico, ya que va a mostrar
evidencias en base a métodos que se pueden comprobar y medir los cuales van a
sustentar las variables cualitativas y cuantitativas. Asi mismo con toda certeza el
proyecto o solo se basa en buscar la solucién al problema investigado, sino también
aportar a la sociedad un conocimiento nuevo por medio clima organizacional y el
desempefio laboral de la EP-EMAPA, Ambato.

El enfoque actual de la epistemologia la sita como la teoria del
conocimiento cientifico, y se caracteriza por su método, el cual nos
lleva a plantearnos problemas cientificos y de investigacion, a
formular hipétesis y mecanismos para su verificacion (lcart, 2006).

Fundamentacion Legal

La presente investigacion esta legalmente respaldada conforme a las siguientes
normativas legales con sus articulos correspondientes:

Segun la Constitucion de la Republica del Ecuador, menciona en su articulo 33 que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. ElI Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

En la misma Constitucion en el articulo 326 numeral 5 establece que:

“Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.

Asi mismo en el numeral 10:

“Se adoptarda el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y

formulacion de acuerdos”.
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Segun la Organizacion Mundial de la Salud, un entorno de trabajo saludable es aquel
en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para
promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la
sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

e Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.

e La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del
trabajo incluyendo la organizacion del mismo y la cultura del ambiente de
trabajo.

e Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y Las formas en
que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y de

otros miembros de la comunidad.

Otro estamento juridico es el Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y
Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, dentro de su d&mbito de aplicacion
menciona que: Las disposiciones del presente Reglamento se aplicardn a toda
actividad laboral y en todo centro de trabajo, teniendo como objetivo la prevencién,
disminucion o eliminacion de los riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio

ambiente de trabajo.

De acuerdo al Manual de Inspeccion Vigilancia y Control sobre la Evaluacién del
Desempefio Laboral de Servidores Publicos de Carrera y en Periodo de Prueba,

(2010) ¢ Qué es la evaluacién del desempefio laboral?

La evaluacion del desempefio laboral es una herramienta de gestion
que permite integrar el desempefio del servidor publico dentro la
mision institucional y su funcion social, con el fin de generar un valor
agregado a las entidades a través del desempefio efectivo de los
compromisos laborales y comporta mentales.

La evaluacion de desempefio laboral contempla la evaluacion anual u ordinaria y la

evaluacion del periodo de prueba. Cap. 1 numl
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Grafico N° 2: Categorias Fundamentales
Elaborado por: Espinoza. Christian (2017).
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Grafico N° 4: Constelacion de Ideas de la Variable Dependiente
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Descripcion Conceptual de la VVariable Independiente

El clima organizacional se fortalece gracias al conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o0 experimentadas por las personas que componen la

organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.

Relaciones Sociales

Por relacion social se debe entender un comportamiento de diversos individuos
instaurado reciprocamente segin su contenido de sentido, y orientado en
conformidad. Por tanto, la relacidn social consiste inclusivamente en la posibilidad
de que se obre socialmente de un modo determinado (dotado de sentido, que se la

base en la que descansa tal posibilidad (1964).

A través de estas relaciones sociales los sujetos permitan sentimientos, informacion,

conocimientos y asi se convierte en un sistema en donde se crean valores.

El concepto de red social también tiene un pleno sentido en su utilizacion como
medio de integracién social y de implicacion de sujetos en el interior de un sistema
social determinado; favoreciendo asi el equilibrio dentro de un sistema social

particular: ocupacional, politico. (Carlos F. , 2012).

Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales es un conjunto de sentimientos o emociones que se
son expresadas entre dos 0 mas personas y diferentes ambitos como en el amor, en
los negocios, las actividades sociales y laborales, en las diferentes formas de
colaboracién en una organizacion etc. Es decir, las relaciones interpersonales es la
manera de interactuar que tenemos los seres humanos como seres sociales que
somos, nos ayudan a crecer como personas respetando la forma de actuar de los
demas sin perder nuestra esencia.

Las relaciones son el epicentro de todas las experiencias positivas en los

seres humanos, una relacion interpersonal es una interaccién reciproca entre

dos o mas personas...en este sentido nuestras habilidades de interaccion
determinaran nuestro posible éxito”. (Maxwell, 2010).
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Por tal razon es necesario creas buenas relaciones interpersonales con la mayoria de
personas o comparieros, buscando un mejoramiento del area de trabajo para llegar a

cumplir cada uno de los objetivos planteados dentro de la empresa.

A esto se une que las relaciones interpersonales son vinculos o lazos entre las
personas integrantes de una comunidad, que resultan indispensables para el
desarrollo integral del ser humano, y en especial de las habilidades sociales. A través
de ellas, intercambiamos formas de sentir la vida, perspectivas, necesidades y afectos
donde entra en juego la interaccion con el entorno (Lopez, 2014)

Las relaciones interpersonales son el conjunto de contactos que tenemos los seres
humanos como seres sociables con el resto de las personas. Es aprender a
interrelacionarse con las demas personas respetando su espacio y aceptando a cada
uno como es, con sus defectos y sus virtudes, recordando que nuestros derechos
terminan cuando comienzan los de los demas. Sin importar la connotacion que esta
tenga dice de como nos involucramos con los demas y de nuestra capacidad para

adaptarnos a otros (Mendoza, 2013)

Clima Organizacional

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera que existe en cada organizacion, incluye diferentes aspectos de la situacion
que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas de la compafiia, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales). Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas
de comportamiento sociales que son sancionados (factores sociales) (Mendoza,
2013)

Todas estas caracteristicas puedes resaltar el liderazgo, la forma de dirigir a la
empresa, sus procedimientos y sus normas, el ambiente de trabajo y de seguridad, el
tipo de comunicacion que manejan, el criterio de los empleados frente a empresa etc.,
que predominan en la institucién o ya sea en el area de trabajo lo que va a determinar

en el comportamiento de los empleados.

Su significado relacionado a las organizaciones o empresas tiene vinculos parecidos

al clima ambiental, pero conjuga varias caracteristicas que son objetivas y subjetivas
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gque se originan en una organizacion, que se mantienen en el tiempo y son
determinables lo que distingue una organizacion de otra, lo que permite explicar

sucesos decisivos del dia a dia que atraviesan los empleados (Berberl, 2007)

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion (Velasques, 2012)

Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de diversas habilidades directivas o gerenciales que posee
un individuo para intervenir en la forma de ser de una 0 mas personas, haciendo que
este grupo o equipo ejerza su trabajo con mas entusiasmo, para el cumplimiento de
metas y objetivos ya sean estos personales o empresariales, generando una
satisfaccion personal y laboral, desarrollandose en un ambiente de trabajo propicio
para ello. (Hinojo, 2013)

Se definen el liderazgo como el “proceso de influir en otros para facilitar el logro de
objetivos pertinentes para la organizacion”. Aclara que al definir el liderazgo no
necesariamente se necesita ocupar un puesto formal de lider para poder ejercer el
liderazgo. La funcion del lider informal es tan importante y genera éxito en el grupo
como la del lider formal (EI liderszgo, 2005)

En este grupo de autores se sitia, lo define al liderazgo, como la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
humana, a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos (Chiavenato |. ,
2000).

Liderazgo Autocratico

“Ordena y espera cumplimiento, es dogmadtico y positivo, y dirige mediante su

capacidad para negar u otorgar recompensas y castigos.” (Koontz, 2012).
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Liderazgo Participativo

El liderazgo participativo es aquel que consulta con sus subordinados sobre el que
hacer y las decisiones a tomar, fomentando a participacion del equipo. “Este tipo de
lider va desde la persona que no emprende una accion sin la concurrencia de los
subordinados, hasta el que toma decisiones, pero consulta con los subordinados antes
de hacerlo” (Koontz & Cannice, 2013)

Liderazgo Democratico

El liderazgo en democracia, establece las diferentes politicas y decisiones en
conjunto, es decir con la participacion de los subordinados, y asi el lider es
considerado como un instrumento principal que busca promover el bienestar del

equipo, recibiendo diferentes opiniones y consejos de todos (Perez, 2011).

Trabajo en Equipo

Trabajar en equipo consiste en colaborar organizadamente para obtener un objetivo
en comun. Ello supone entender las interdependencias que se dan entre los miembros
del equipo y sacar el maximo provecho de ellas, para la consecucion de esa meta en
comdun. (2006)

El Trabajo en Equipo lo componen un grupo de personas comprometidas a cumplir
objetivos comunes, este equipo de trabajo se desenvuelve de una manera equilibrada,

disfrutando su labor y llegando a obtener rendimientos excelentes.

El trabajo en equipo como la accién individual dirigida, que, al tratar de conseguir
objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacién y con ello robustece la
cohesion del equipo de trabajo. La cooperacion se refiere al hecho de que cada
miembro del equipo aporte a éste todos sus recursos personales para ayudar al logro
del objetivo comdn. Esto se observa cuando los componentes del equipo realizan
actividades como las siguientes (Carlos F. , 2012)

o Ofrecer nuevas ideas y proporcionar soluciones a las dificultades del equipo

 Interesarse por las ideas de otros y desarrollarlas

o Ofrecer informacion relevante y hechos contrastados

e Intentar coordinar las actividades de los miembros y clarificar las
aportaciones de éstos.

o Evaluar los resultados del equipo
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Comparierismo

Al sentimiento de unidad, armonia y buena relacién entre los integrantes de un grupo
0 comunidad formados con alguna finalidad se lo considera como compafierismo.
Dentro de una organizacion el compafierismo juega un papel muy importante para la

convivencia y la vida social conformando un bienestar (Roberto, 2013).

Igualmente, el comparierismo es la actitud de quienes se acompafian y se apoyan
entre si para lograr algun fin. Compafierismo se denomina también esta clase de
vinculo entre compafieros, asi como la situacion de armonia y buena correspondencia

entre ellos (Luhmann, 2014)

Ademas, el compafierismo es el vinculo que existe entre compafieros. Los
compafieros, por su parte, son las personas que se acompafian para algan fin,

formando algun tipo de comunidad, cuerpo o equipo (Kennet, 2012)

Confianza

La confianza, es el mas amplio sentido de la fe en las expectativas de uno, es un
hecho basico de la vida social (Luhmann, 2014). La confianza es el sentimiento de
seguridad y esperanza que uno siente hacia otra persona cuando tiene la certeza, de
poderse abrir y mostrar totalmente sus pensamientos o ideas, sabiendo que no va a
ser decepcionado, asi el otro no comparta con lo expuesto.

A esto se une lo que expresa (Mendoza L. , 2013), la confianza es la seguridad o
esperanza firme que alguien tiene de otro individuo o de algo. También se trata de la

presuncion de uno mismo y del animo o vigor para obrar.

La confianza viene del latin y significa “con fe “y por tanto la confianza y la fe van
siempre unidas. Confiar significa tener fe. Es tener fe en uno mismo y fe en los
demas. Confiar es saber que lo vamos a conseguir y por tanto confiar es creer,

muchas veces creer sin ver (Lopez M., 2013).

Empatia

Para (Bombon, 2010), la empatia se la define en términos sencillos como “ponerse en

los zapatos del otros”, es decir es la capacidad y la habilidad de saber interpretar los
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pensamientos, sentimientos, deseos y hasta preocupaciones de otra persona, y se la
considera como la base principal de las habilidades sociales.

Si bien es cierto para (Calderon, 2013), manifiesta que no siempre que n0s ponemaos
en el lugar de otro, practicamos la empatia. Esto quiere decir, que el hecho de
experimentarla es consecuencia de poseer unas cualidades concretas, las cuales en su
justa medida y estableciéndolas como cimientos de la empatia, hacen que aplicadas
correctamente en esa lectura que hacemos del otro, nos hagan que seamos capaces de

ejercer como persona empatica.

Ademas, para (Julieta, 2013), la empatia es la habilidad para entender las
necesidades, sentimientos y problemas de los demas, poniéndose en su lugar y de
esta manera poder responder correctamente a sus reacciones emocionales. De
acuerdo al modelo, la competencia emocional de empatia se logra cuando
combinamos a nivel intelectual la escucha activa, a nivel emocional la comprension y

a nivel conductual el asertividad.

Motivacion

La motivacién, es lo que hace que una persona se comporte y actle de una manera
determinada, es una mezcla de procesos intelectuales, psicoldgicos v fisioldgicos que
resuelve una determinada situacion y que se activa con fuerza y energia. La
motivacion en si es un estado interno de estimulacion que se da a causa de una
necesidad, y que generalmente inicia, mantiene y guia una conducta orientada al

cumplimiento de un objetivo 0 meta a alcanzar (Calderon, 2013).

De acuerdo con (Luisa, 2009) quien define a la motivacién como el conjunto de
razones por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El

comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido.

Adicionalmente para Ajello citado por (Luisa, 2009), sefiala que la motivacion debe
ser entendida como la trama que sostiene el desarrollo de aquellas actividades que

son significativas para la persona y en las que esta toma parte.

Reconocimiento de Logros

El reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la

empresa con los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una

29



organizacion. (Claveria, 2009). Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz,
se estan reforzando ademas las acciones y comportamientos que la organizacion

desea prolongar en los empleados.

Ademas, para (Carlos P. , 2013), un logro es la obtencion o consecucién de aquello
que se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se le
destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para finalmente conseguirlo y

hacerlo una realidad.

Apoyo Social

El apoyo social inicia en el vientre de la madre, mientras crece, continua el desarrollo
en la relacion con sus padres, y continuamente incrementa el grupo, con la familia

cercana, amigos, comparieros, y colegas (Apupalo, 2010).

Es considerado como la ayuda que recibe el individuo de otros en situaciones
adversas (Carlos F. , 2012), y que las redes sociales de tipo informal son aquellas que
impulsan y propician los contactos personales a través de los cuales el individuo
mantiene su identidad social y recibe apoyo emocional, espiritual, material y
servicios de informacion (Calad, 2006)Un nuevo concepto aparece también en esta
época en cuanto a apoyo social y redes de apoyo social, se trata de aquellas
relaciones “online” que como expresa el autor

Se mantienen con una base relativa de sinceridad y confianza. Se trata de una

red que mantiene y potencializa las relaciones sociales de toda la vida. Las

redes sociales “online” pueden “significar un acercamiento renovado al
mundo social” (Calderon, 2013).

Remuneracion

Al cumplir con las actividades de un trabajo profesional, una persona espera recibir
un pago por su esfuerzo y dedicacion. Esta recompensa o retribucion se la conoce

como remuneracion.

La remuneracion basica unificada es el salario minimo establecido legalmente, para
cada periodo laboral (hora, dia o mes), que los empleadores deben pagar a sus

trabajadores pos sus labores. (Foros Ecuador.ec, 2015)
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Por otro lado (Calderon, 2013), se conoce como remuneracion al pago o retribucion
de un servicio o trabajo establecido en el contrato de trabajo. La remuneracion es la
cantidad de dinero o cosas que se da a una persona como pago de Su Servicio o

trabajo.

A esto se une lo expresado por (Koontz, 2012), la remuneracion es sindnimo de
salario o sueldo. Como tal, la remuneracién puede ser vista como una
contraprestacion en el &mbito laboral, ya que el trabajador o empleado realiza tareas
con el proposito de aumentar el capital y prestigio de la empresa, mientras que el

patrono paga por sus labores.

Cumplimiento de Objetivos

El Cumplir los objetivos responde a culminar un proceso planificado con
anterioridad, en el tiempo determinado utilizando de manera efectiva y sin derroche
los recursos solicitados, es el cumplir las diferentes metas de manera excelente y sin
algun tipo de inconveniente, satisfaciendo a cabalidad las diferentes necesidades en
todo &mbito como por ejemplo laboral, educativos, salud (Bustamante, 2012).

Para (Koontz, 2012), un objetivo es una meta o finalidad a cumplir para la que se
disponen medios determinados. Ademas, el cumplimiento o incumplimiento de
objetivos puede conllevar sentimientos de euforia o frustracion, que afectaran la

salud psiquica para bien o para mal de quien se ve afectados por ellos.
Eficiencia

La eficiencia del trabajo como actividades de desarrollo que se dirigen hacia una

mayor eficacia para superar los efectos de la crisis econémica y generar desarrollo.

Para (Koontz, 2012), la eficiencia, por lo tanto, esta vinculada a utilizar los medios
disponibles de manera racional para llegar a una meta. Se trata de la capacidad de
alcanzar un objetivo fijado con anterioridad en el menor tiempo posible y con el

minimo uso posible de los recursos, 1o que supone una optimizacion.

Por otro lado, para (Campano, 2005), se refiere a la habilidad, capacidad o
posibilidad de alcanzar un objetivo o lograr un fin utilizando la menor cantidad de

recursos disponibles. Un comportamiento eficiente es aquel que plantea una
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estrategia racional y coherente que permite maximizar y optimizar el tiempo, los

recursos y las decisiones.

Eficacia

La eficacia se refiere al desempefio logrado por la organizacién en el logro de sus
metas. (Daft & Steers, 1992).

La eficacia es la capacidad de lograr un efecto o resultado buscado a través de una
accion especifica. El término proviene del vocablo latino efficax, que puede
traducirse como que tiene el poder de producir el efecto buscado. La eficacia,
entonces, tiene que ver con hacer lo apropiado para conseguir un proposito planteado

a priori o de antemano (Bustamante, 2012).

Finalmente para (Koontz, 2012), es la capacidad de lograr los objetivos y metas
programadas con los recursos disponibles en un tiempo predeterminado. Capacidad
para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad las metas y objetivos

establecidos.

Descripcion de la Variable Dependiente

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que realiza dentro de su

trabajo.

Gestion Social

Designa el proceso de acciones y de toma de decisiones que hay que realizar desde el
estudio y diagnostico de un problema, hasta la programacion de lo que se quiere
hacer dentro del &mbito de las diferentes formas de accion social. (Bustamante,
2012)

Es un complejo proceso que involucra un conjunto de funciones administrativas que
configuran, orientan y potencian labores concretas que garantizan el buen vivir, el
correcto uso de los recursos, la satisfaccion de las necesidades materiales e

inmateriales, salvaguardando el medio ambiente y el respeto a los derechos humanos.

32



Por otra parte (Calad, 2006), la gestion social es un conjunto de mecanismos que
promueven la inclusion social y la vinculacion efectiva de la comunidad en los
proyectos sociales. Esta permite que los sujetos cultiven un sentido de pertenencia,

de participacion ciudadana y de control social.

Competencias Laborales

“Se entiende por competencias laborales el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas para desempefiar exitosamente un puesto de trabajo;” (Moguel,

2011) es decir, expresan el hacer, el saber y el saber hacer de un puesto laboral.
Al describir un puesto bajo el concepto de competencias laborales, se establecen
Normas de Competencia Laboral, las cuales indican:

e Lo que una persona debe ser apta de hacer
e Laforma en que puede calificar si lo que hizo esta bien hecho, y

e Las situaciones en que la persona debe mostrar su capacidad.

Desempefio laboral

Al desempefio laboral se le define como las tareas o conductas observadas en los
trabajadores que son relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la
institucion. En consecuencia, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas importante con la que cuenta una organizacion (Calderon, 2013).

Desemperfio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Koontz, 2012).

Factores

Un factor es aquel elemento que determina una situacion, y se vuelve causante del
cambio o transformacion de un hecho, asi también un factor es aquel que contribuye

a obtener diferentes resultados al ser responsable de estos cambios.
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Para (Bustamante, 2012), manifiesta que se entiende por factores a aquellos
elementos que pueden condicionar una situacion, volviendose los causantes de la
evolucion o transformacion de los hechos. Un factor es lo que contribuye a que se
obtengan determinados resultados al caer sobre él la responsabilidad de la variacién

o de los cambios.

Ademéas (Bombon, 2010) menciona que la existencia de un factor de cambio o de
accion puede darse espontdneamente o no, voluntaria o involuntariamente, de modo

medible o no.
Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral corresponde a la actitud que tiene un trabajador frente a sus
diferentes funciones que realiza en el lugar de trabajo, esta actitud esta basada en
factores como el comparierismo, el salario, asenso y sus condiciones de trabajo, es
por ello que el trabajador que se encentra satisfecho genera un entorno agradable
para él y sus compafieros y quien esta insatisfecho en su lugar se convierte en un ente

de discordia y conflicto (Koontz, 2012).

Para (Calderon, 2013), la satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador
frente a sus obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la

correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador.
Capacitacion

Desarrollo personas o capacitacion, es la actividad que se realiza en una empresa u
organizacion, que enfatiza el resolver y responder a las necesidades de la misma,
para mejorar y potencializar las habilidades, conocimientos y las actitudes o
conductas de sus empleados (Koontz, 2012).

La capacitacion segun (Carlos F. , 2012) es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sisteméatica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funciéon de

objetivos definidos.

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual

se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor
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desempefio en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un
programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institucion
(Eduardo, 2014).

Autoestima

La Autoestima es el valor propio que cada una persona posee sobre si mismo vy
engloba varios factores como el fisico, los sentimientos y las emociones con los que
contamos para enfrentarnos a los desafios de la vida y que van a moldear nuestra

personalidad (Campano, 2005).

La autoestima es un sentimiento valorativo de nuestro conjunto de rasgos corporales,
mentales y espirituales que forman la personalidad. Dicho sentimiento puede cambiar
con el tiempo: a partir de los cinco o seis afios de edad, un nifio comienza a formar el

concepto sobre como es visto por el resto de la gente (Bombon, 2010).

El concepto de autoestima es muy importante en el campo de la psicopedagogia. Esta
disciplina considera a la autoestima como la causa de las actitudes constructivas en

los individuos, y no su consecuencia (Bustamante, 2012).
Participacion

La Participacion es poder intervenir en un suceso, en una actividad o en algin acto
organizado, es el compartir conocimientos, experiencias y puntos de vista,
involucrandose asi con una realidad ya sea esta social, politica, religiosa, cultural,

etc., buscando un mismo beneficio (Calad, 2006).

Segun (Carlos F. , 2012), En su uso mas general, la palabra participacion, refiere a la
accion y efecto de participar, es decir, podra implicar la toma o recepcién de parte de

algo, compartir algo, dar noticia a alguien de algo.
Caracteristicas del desempefio laboral
Adaptabilidad

La adaptabilidad hace referencia a la comodidad de algo con respecto a otra cosa, €s

decir la adaptacion es hacer que una persona o cosa cumpla las diferentes funciones
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para las que fue asignada ya sea en una nueva situacion o en un nuevo medio
(Chiavenato 1., 2002).

Por otra parte la adaptacion de una obra artistica o cientifica se produce cuando se
logra que ésta se difunda entre un publico distinto de aquel al cual iba destinada o a

través de una forma diferente al original (Daft & Steers, 1992).

Comunicacion

La comunicacién se forja como un sistema de multiples canales en el que el autor
social participa a diario, tanto si es participe como si no: por sus sefias, gestos,
silencio, mirada, e incluso su ausencia, todo esto hace que se dé una buena o mala

comunicacion (Campano, 2005).

La comunicacion se la define como un proceso, escrito, verbal, visual o cualquier
expresion que vaya a transmitir algun tipo de informacidn, idea o pensamiento que

pueda influir en una persona.
Conocimiento

En la literatura gerencial, no se define el conocimiento desde el punto de vista
filoséfico, sino mas bien desde el punto de vista pragmatico. Autores como Mufioz y
Riverola definen el conocimiento como la capacidad para resolver un determinado

conjunto de problemas (Campano, 2005).

Evaluacion de Desempefio

“Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir
en qué medida es productivo el empleado y si podrd mejorar su rendimiento
futuro” (Montejo, 2009)

La Evaluacion de Desempefio o también conocida como Evaluacion de Rendimiento
es un sistema formal para estimar el cumplimento de los objetivos, funciones y

obligaciones de un trabajador en una empresa u organizacion laboral, el objetivo que
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cumple esta evaluacion es diagnosticar cuan productivo es un trabajador y cuales son

las areas por mejorar (Chiavenato 1., 2002)
Beneficios

1. “Beneficios para el jefe. “El jefe tiene condiciones para: evaluar mejor el
desempefio y el comportamiento de los subordinados con base en las variables y los
factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad. Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el

patron de comportamiento de sus subordinados.” (Chiavenato 1., 2002)

El beneficio de la evaluacion que posee el jefe le permite plantear medidas para
optimizar el rendimiento del personal, ayuda a tener una mejor comunicacion con sus
subordinados para explicar la funcion de la evaluacion del desempefio como sistema

objetivo, y mediante ese sistema la manera como esta desarrollandose su desempefio.

2. “Beneficios para el subordinado. “Conoce las reglas del juego, es decir, los
aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora mas en sus
funcionarios. Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y

sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.” (Chiavenato 1., 2002)

Conoce qué disposiciones 0 medida esta tomando el empleador con el fin de mejorar
su desemperfio en base a programas de entrenamiento o capacitaciones y las que el
empleado debera tomar por su cuenta superacion, esfuerzo, sacrifico, mayor atencién

al trabajo, y asi poder autoevaluarse en su desarrollo.

3. “Beneficios para la empresa. La empresa: estd en condiciones de evaluar su
potencial humano a corto, medio y largo plazos y definir la contribucion de cada
empleado Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad y seleccionar los empleados

que tienen condiciones de promocion o transferencias.” (Chiavenato . , 2002)

Ofrece la oportunidad de progreso y de desarrollo personal, estimulando la

productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.
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Calidad del Trabajo

La calidad es una herramienta basica e importante para una propiedad inherente de
cualquier cosa que permite que la misma sea comparada con cualquier otra de su
misma especie. La palabra calidad tiene mdltiples significados. De forma baésica, se
refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren capacidad
para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. Por otro lado, la calidad de un
producto o servicio es la percepcion que el cliente tiene del mismo, es una fijacion
mental del consumidor que asume conformidad con dicho producto o servicio y la

capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades (Campano, 2005).

Relaciones Sociales

Una red social es una estructura social compuesta por un conjunto de actores (tales
como individuos u organizaciones) que estan relacionados de acuerdo a algun criterio
(relacion profesional, amistad, parentesco, etc.). Normalmente se representan
simbolizando los actores como nodos y las relaciones como lineas que los unen. El
tipo de conexion representable en una red social es unarelacion diadica o lazo
interpersonal.Las redes sociales se han convertido, en pocos afios, en un fenémeno
global, se expanden como sistemas abiertos en constante construccion de si mismos,

al igual que las personas que las utilizan (Kennet, 2012).

Estabilidad emocional

La estabilidad emocional es uno de los cinco grandes factores de personalidad y es lo
opuesto a lo que suele Ilamarse neuroticismo o inestabilidad emocional. El estudio de
la personalidad consiste en estudiar las diferencias individuales. Por lo general, suele
recurrirse al modelo de los cinco factores de personalidad. Segun este modelo, se
considera que la personalidad se divide en cinco componentes principales que son los
gue mejor definen a una persona y describen sus diferencias respecto a los demas
(Eduardo, 2014).

La estabilidad emocional es uno de los factores de personalidad méas importantes.
Explica la tendencia de algunas personas a ser mas vulnerables a problemas

de depresion y ansiedad cuando se encuentran con situaciones estresantes y se ha
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relacionado con una mayor o menor satisfaccion en las diversas areas de la vida asi

como con la capacidad de manejar la propia vida en general (Campano, 2005).

Metodos de Evaluacion del Desempefio

“La evaluacion del desempefio es un método, un método y una herramienta, pero no
un fin en si.” (Chiavenato I. , 2002). Es un medio para obtener informacion y datos
que se pueden registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en

las instituciones.

Autoevaluacion

La manera mas efectiva de conocer qué tan bien rinde un empleado conforme sus
capacidades y habilidades reales, es mediante la autoevaluacion. Con este sistema se
puede descubrir si un determinado cargo debe ser ocupado por otra persona que tiene
mas habilidades y presenta un rendimiento medio en el puesto actual en el que se
desenvuelve (Chiavenato 1., 2002)

Seleccion Forzada

Es un método de evaluacién desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses.
Consiste evaluar el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de
determinadas alternativas de tipos de desempefio individual.

La naturaleza de las frases puede variar mucho; no obstante, hay dos formas de

composicion:

e Se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado
negativo, al juzgar al empleado, el supervisor o evaluador elige la frase que
mas se ajusta, y luego, la que menos se ajusta al desempefio del evaluado.

e Se forman bloques de sélo cuatro fases de significado positivo, al empleado,
el supervisor o evaluador elige las frases que mas se ajustan al desempefio del
evaluado. (Chiavenato I. , 2002)

Escala Grafica

El método de escala grafica mide el desempefio de los trabajadores con factores ya
definidos y graduados. Su principal instrumento es el cuestionario. Las principales

ventajas de usar este método son (Chiavenato 1., 2002).
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e Ofrece al evaluador un instrumento facil de entender y sencillo al aplicar.

e Permite una vision integral y resumida, es decir, muestra las caracteristicas
del desempefio mas importantes para la empresa y la situacion de cada
evaluado ante ella.

e Reduce el trabajo del evaluador, y el registro de la evaluacién no es

complicada.

Hipotesis

El clima organizacional influye en el desempefio laboral en los trabajadores de la EP-
EMAPA, Ambato

Determinacion de Variables

Variable Independiente:

Clima Organizacional

Variable Dependiente:

Desempefio Laboral
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El tema tomado en consideracion en la presente investigacion estara sustentado en un

modelo mixto, que, para Herndndez, Ferndndez & Baptista, representan (Ruiz, 2012).

El més alto grado de integracién o combinacion entre los enfoques
cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo
el proceso de investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus etapas
(...) agrega complejidad al disefio de estudio; pero contempla todas
las ventajas de cada uno de los enfoques. (pag. 21).

Asi también para (Sasa, 2011) manifiesta que: “Los métodos mixtos se refieren a un
Unico estudio que utiliza estrategias multiples o mixtas para responder a las
preguntas de investigacion y/o comprobar hip6tesis”, siendo el de mayor relevancia,

en esta investigacion, el enfoque cualitativo siguiéndole el enfoque cuantitativo.

En cuanto a la investigacion cualitativa representa la concrecion metodoldgica de la
perspectiva ética que enfatiza conocer la realidad, de captar el significado particular
que a cada hecho atribuye su propio protagonista, y de contemplar estos elementos
como piezas de un conjunto sistematico (Ruiz, 2012), en este caso las preguntas e
hipdtesis surge como parte del proceso de investigacion; el énfasis no es medir las

variables sino entenderlas.

Modalidad Basica de la Investigacion

Las modalidades que responden a la investigacion seran:

Investigacion de Campo

La investigacion de campo tiene como objetivo obtener conocimientos nuevos en el
campo de la realidad social.
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Es una investigacion pura por asi Ilamarla en donde se llega a estudiar una situacion
determinada para poder determinar las necesidades de la problematica. Esta
investigacion es llamada también como “In Situ” ya que se realiza en el mero sitio
donde se encuentra el objeto de estudio, lo que permite la comprension mas a fondo

y una mayor seguridad para el investigador (Gaterol).

Investigacion Documental

La investigacion documental es aquella en donde se llega a obtener datos que
mejoren la informacion de campo y a su vez que exista concordancia con la realidad
de la investigacion, mediante la lectura cientifica o la extraccién de articulos de
documentos que contribuyan a la investigacion como por ejemplo: lecturas de
internet, libros, proyectos de investigacion, revistas cientificas, y otros. (Karolis,
2016)

Nivel o Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que se aplicara sera el correlacional y descriptivo, por lo que

la investigacion tiene un enfoque Cuali-cuantitativo.

Investigacion Descriptiva
La investigacion descriptiva es agquella que se basa en la descripcidn, analisis y la

interpretacion de la actualidad, es decir hace referencia a la realidad. Permite darnos
cuenta cuales son las caracteristicas que sobresalen de la problematica en base al uso
de técnicas de recoleccion de informacion como: la observacion, y la encuesta;
ademas permite describir el problema de estudio dentro de la Institucion (Castro,
2015)

Investigacion Correlacional
La investigacion correlacional es aquella que busca relacionar dos o mas conceptos o

variables y tiene como objetivo determinar el grado de relacion que existe entre las
aquellas variables. Permite relacionar la variable dependiente con la variable
independiente y asi medir el grado de similitud y la forma de interaccion de estas dos
variables. (Gaona, 2016)
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Poblacion y Muestra

Segin Hernandez, Benjamin (Metodologia de la Investigacion, 2014),

menciona

que: “El investigador social tiene como objetivo final buscar conclusiones sobre un

gran numero de personas, (poblacion) para ello no estudia todo el conjunto, sino una

parte significativa (muestra).”

Poblacion:

La poblacion es el conjunto de individuos que tienen ciertas caracteristicas o

propiedades que son las que se desea estudiar (Icart, 2006) un total de 129 personas

de los cuales 76 son hombres y 53 son mujeres, todos ellos empleados quienes

realizan actividades directamente en el Edificio Institucional de la EP-EMAPA,

Ambato. Por tal razén se

UNIDADES DE OBSERVACION

Hombres

Mujeres

CUARTO PISO

Administrativo

Talento Humano

Auditoria Interna

Asesoria Juridica

Servicios Generales

OWIN[(D |-
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Gerencia
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Ol | | OIN|FP (-

SEGUNDO PISO

Direccion Financiera

Contabilidad

Tec. De la Informacion

Electromecéanica
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O INOCIOC|0TN
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PRIMER PISO

Gestion Proyectos

Coordinadora de Direccion

Jefat. Planifica. Proyec

Catastros de Infraestructura

Medio Ambiente

Jefat. Ejecucion. Proyec

Ejecucion de Proyectos

Direccion de Opera. y Manteni

Jefatura de Alcantarilla

Jefat. Sist A.P Urbana

Jefat. Sist A.P Rural

Jefe de PTAR

Jefat. Sist. Electrom

Jefat. Control y Perdidas
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N
~

=
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w
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PLANTA BAJA

Direccion Comercial

Atencion al Usuario

Balcon de Servicios

Inspectores

M. Re facturacion

Cortes y Reconexiones

Compras Publicas

Recep. Archivo

Tesoreria

S =1 A = =)

WL ||k OO

AP OO I MILIN

TOTAL

[EY
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SUBSUELO

S.G Bodega

Dispensario Medico

Parqueadero

Archivo Pasivo

Trabajo Social

Fisioterapia

TOTAL

N[Ok |k|w

TOTAL EMPLEADOS EDIFICIO

Tabla 1: Poblacién
Elaborado por: Espinoza. Christian (2017)
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Muestra:

Teniendo un universo de poblacion finita, se considera trabajar con toda la poblacién

y aplicar la encuesta a cada uno de los 129 empleados.

Operacionalizacion de Variables

Por medio de la Operacionalizacion las variables son descompuestas

deductivamente, para la investigacion seran analizadas de la siguiente forma:
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CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICASE
INSTRUMENTROS

El Clima Organizacional Autocratico ¢El clima organizacional

corresponde al medio interno Liderazgo Participativo dentro de la EP-EMAPA, Técnicas:

de wuna organizacion, en Democratico facilita el desarrollo de sus Encuestas

donde el principal funciones?

componente es el liderazgo ¢ Considera usted que dentro de

quien va a ser el eje Compafierismo la EP-EMAPA, A existe un Instrumento:

fundamental del desarrollo Trabajo en Equipo Confianza buen liderazgo? Cuestionario

empresarial y laboral de la Empatia Estructurado

organizacion,
desenvolviéndose en un
ambiente donde se trabaje
mancomunadamente 0 en
quipo, que dependerd de la
motivacién del personal para
lograr un cumplimento de
objetivos.

Motivacion

Remuneracion
Apoyo Social
Reconocimiento

¢ En situaciones de dificultad en
su area de trabajo, usted cuenta
con la ayuda y apoyo de su
equipo de trabajo?

Cumplimiento de
Objetivos

Eficiencia
Eficacia

¢ Se siente motivado al cumplir
sus labores diarias en la EP-
EMAPA, A?

¢ Son reconocidos los esfuerzos
que usted realiza en sus
actividades laborales?

¢Se cumplen las metas y los
objetivos planteados en su area
de trabajo?

Cuadro N° 1

Variable Independiente: Clima Organizacional

Elaborado por: Espinoza. Christian (2017)
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CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTROS
¢Considera que el desempefio
Es el grado en el cual el Satisfaccion Laboral | laboral dentro de la EMAPA es el
o adecuado? o
empleado cumple con los Factores Capacitacion Técnicas:
requisitos de trabajo, Autoestima ¢(La EP-EMAPA, A le Encuestas
cubriendo con Participacion proporciona capaC|taC|0_nes para
su puesto de trabajo?
responsabilidad  diferentes Toma de Decisiones
factores  especificos y (;Participalo eé(presa su punto de | |nstrumento:
i . vista en las decisiones que se o
caracteristicas necesarias toman dentro de la EP-EMAPA, Cuestionario
para lograr un A? Estructurado

desenvolvimiento excelente
que garantice el desarrollo
empresarial y personal de los
trabajadores, quienes seran
sujetos a métodos de
evaluacion para asi verificar
el progreso y cumplimento

de sus obligaciones.

Caracteristicas

Conocimiento
Comunicacion
Adaptabilidad

¢ Existe una buena comunicacion
entre los empleados del Edificio
Institucional de la EP-EMAPA,
Ambato?
¢Las actividades que realiza en su
puesto de trabajo van acorde con sus
habilidades y destrezas?

Métodos de Evaluacién

Autoevaluacion
Escala Grafica

Seleccion Forzada

¢Ha participado usted de una
evaluacion de desempefio?

Cuadro N° 2

Variable Dependiente: Desempefio Laboral
Elaborado por: Espinoza. Christian (2017)
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Plan de recoleccion de Informacién

Para la ejecucion de la presente investigacion serd necesario contar con la

informacion adecuada, como se detalla a continuacion.

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACIONES

1.- ¢Para qué?

Para determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en los
empleados de la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado Ambato (EMAPA).

Diagnosticar el actual clima organizacional de
la EP-EMAPA, Ambato.

Analizar el actual clima organizacional de la
EP-EMAPA, Ambato.

Discutir lo descubierto en la investigacion en

un articulo académico.

2.- ¢ De qué personas o sujetos

A las personas que participan como fuentes de
recoleccion de datos, es decir a los
funcionarios publicos de la EP-EMAPA
Ambato.

3.- ¢Sobre que aspectos?

Sobre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los empleados de la empresa.

4.- ;Quién?

La obtencion de informacion  sera
responsabilidad exclusiva del investigador,
Christian Espinoza, puesto que no se
considera la participaciobn de un mayor

ndmero de colaboradores.

48




5.- ¢Cuando?

El desarrollo del trabajo de campo se realizara

durante un mes de Octubre del afio 2017.

6.- ¢ Donde?

El lugar seleccionado para la aplicacion de las
técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos seré en el Edifico Institucional de la EP-
EMAPA Ambato.

7.- ¢(Cuantas veces?

La aplicacién del instrumento de recoleccion
de informacion sera aplicada una sola vez a

cada uno de los encuestados.

8.- ¢ Qué técnicas de recoleccion?

La técnica principal que se utilizard en la
investigacion sera la encuesta, por cuanto
constituye un método descriptivo con el que
se puede detectar las ideas y opiniones de los
involucrados con respecto a la problematica

empresarial.

9.- ¢;Con qué?

El instrumento que se utilizard en la
investigacion consiste en el cuestionario,

previamente estructurado.

10.- ¢En qué situacién?

Se buscard el mejor momento para obtener

resultados reales.

Cuadro N° 3 Recoleccion de la informacion
Elaborado por: Espinoza. Christian (2017)
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Plan de procesamiento de informacion

Para una buena recopilacion de la informacion, se procedera a enumerar cada una de
las preguntas del cuestionario que sera aplicado a los empleados de la EP-EMAPA
Ambato, con el objetivo de facilitar el proceso de tabulacion y asi conseguir una
informacién real para ofrecer las adecuadas alternativas de solucion a la

problemética.

Andlisis de Resultados

Para el proceso del analisis de la informacion se procederd a revisar toda la
informacidn, comprobando que todas las encuestas que vayan hacer aplicadas estén
correctamente llenas, es decir que las preguntas estén contestadas y codificadas en un
orden ldgico, para que sea de facil entendimiento para el empleado encuestado. Para
poder realizar la tabulacion de los datos se realizard de forma digital, es decir
computarizada la cual permitira verificar todas las respuestas y a su vez interpretar de
mejor manera los resultados que la investigacion arroja mediante la representacion de
graficos circulares y tablas estadisticas en donde se representara el porcentaje de
cada una de las alternativas planteadas.

El anélisis de los resultados contiene la informacidn encontrada durante el proceso de
la investigacion. Esta informacion ser analizada, la misma que permitira la obtencion

de los objetivos planteados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Resultados, analisis e interpretacion de encuestas dirigidas a los trabajadores de
la EP-EMAPA, Ambato.

Pregunta #1.- Seleccione su género

Cuadro N° 4 : Género de los encuestados.

. . . Porcentaje
0,

Item Frecuencia | Porcentaje % Valido %
FEMENINO 63 49 49
MASCULINO 66 51 51

TOTAL 129 100 100
Genero
m FEMENINO
B MASCULINO

Gréfico N° 5: Seleccione su género
Fuente: Encuesta a Funcionarios.

Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 49%
correspondientes a 63 de las personas encuestas son mujeres, y el 51% equivalente a

66 personas son hombres, lo que hace un total de 129, el 100% de los funcionarios de
la EP-EMAPA.

Interpretacion: Estos datos se pudieron obtener a través de una investigacion previa
para poder identificar la poblacion y muestra con la que se trabajaria en esta
investigacion correspondiente a los funcionarios de la EP-EMAPA.
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Pregunta #2.- Seleccione su edad

Cuadro N° 5 Edad de los trabajadores

item Frecuencia |Porcentaje % \P/(;rlci:ggt(?/ie
28 9 6 6
30 5 4 4
33 12 8 8
35 11 7 7
38 14 8 8
39 11 7 7
40 12 9 9
41 10 8 8
42 12 11 11
44 10 10 10
46 10 10 10
51 13 12 12

TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Edad

Gréafico N° 6: Edad de los trabajadores
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
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Andlisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 7%
correspondientes a 9 funcionarios que tienen 28 afios de edad, 6% 30 afios, 8 entre 33

y 35 %, el 9 % entre 39 y 41 afios, 10 y 11 % funcionarios que se encuentran entre
los 42 y 51 afios de edad.

Interpretacion: Los funcionarios de la EP-EMAPA, se encuentran en diferentes
rangos de edad, desde 28 afos hasta los 51 afios de edad, de los funcionarios que han
sido encuestados.
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Pregunta #3.- Seleccione su estado civil

Cuadro N° 6 ; Estado Civil

P . . Porcentaje
0,

Item Frecuencia |Porcentaje % Valido %
SOLTERO 25 19 19
CASADO 58 45 45
DIVORCIADO 18 14 14
UNION DE

HECHO 23 18 18
VIUDO 5 4 4
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Estado Civil

W SOLTERO

B CASADO
DIVORCIADO

H UNION DE HECHO

m VIUDO

Gréfico N° 7: Estado Civil de los trabajadores
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 19%
correspondientes a 25 funcionarios de estado civil soltero, el 45% corresponde a 58
funcionarios de estado civil casado, el 14% corresponde a 18 funcionarios de estado
civil divorciado, el 18 % corresponde a 23 funcionarios de estado civil en union de
hecho, el .4% corresponde a 5 funcionarios de estado civil v

Interpretacion: La mayoria de los funcionarios de la EP-EMAPA, son de estado

civil casado, sin embargo, existen funcionarios de estado civil soltero, divorciado,
union de hecho, viudo.
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Pregunta #4.- ;Cree usted que la EP-EMAPA, Ambato es un buen sitio para

trabajar, comparandola con otras empresas que usted conoce?

Cuadro N° 7: EP-EMAPA buen sitio para trabajar

p . . Porcentaje
0
Item Frecuencia | Porcentaje % valido %
Sl 65 50 50
PROBABLEMENTE 44 34 34
NO 20 16 16
TOTAL 129 100 100
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°2
ms

B PROBABLEMENTE
NO

Gréfico N° 8: EP-EMAPA buen sitio para trabajar
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Andlisis: Los datos obtenidos en 50%

correspondientes a 65 de los funcionarios que respondieron Sl creen que la EP-

la encuesta demostraron que el

EMAPA es un buen sitio para trabajar, el 34% equivalente a 44 personas que
respondieron que probablemente creen que la EP-EMAPA es un buen sitio para
trabajar, y el 16 equivalente a 20 personas respondieron que la EP-EMAPA no es
buen sitio para trabajar de un total de 129, el 100% de funcionarios encuestados en la
EP-EMAPA.
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Interpretacion: En el proceso investigativo se ha observado que la mayoria de
funcionarios creen que la EP- EMAPA no es buen sitio para trabajar en comparacion
con otras empresas, es decir consideran que existen otras empresas que los
funcionarios conocen como una mejor alternativa para poder trabajar, debido a la
excelente comunicacion que manejan entre comparieros de trabajo y cémo se maneja
el clima organizacional; en base al respeto de ideologias y necesidades de todos los
empleadores y empleados. Todo esto se basa a las diferentes politicas y estructura de
cada empresa, muchas de las empresas en el Canto Ambato se basan en la

responsabilidad social con sus empleados y usuarios para brindar un mejor servicio.

56



Pregunta #5.- ;Considera usted que el clima organizacional de la EP-EMAPA,
Ambato influye de manera positiva en su desempefio laboral?

Cuadro N° 8: El Clima Organizacional influye positivamente

p : . Porcentaje

Item Frecuencia | Porcentaje % valido 02
Sl 29 29 29
PROBABLEMENTE 15 15 15
NO 85 85 85
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Pregunta N°5

m S|
m PROBABLEMENTE
NO

Gréafico N° 9: El Clima Organizacional influye positivamente
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 29 funcionarios
consideran que el clima organizacional si influye positivamente en su desempefio
laboral, mientras que 15 funcionarios respondieron que probablemente y 85
funcionarios que corresponde a la mayoria respondieron que la EP-EMAPA no

influye de manera positiva en su desempefio laboral.

Interpretacion: Como se lo menciona anteriormente, existe una gran mayoria de
funcionarios que consideran que la EP-EMAPA no genera de manera positiva en su
desemperio laboral, se encuentran desconformes con el clima organizacional y eso

afecta de manera negativa en el desempefio de sus labores, debido a que no se toman
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en consideracion sus opiniones en la toma de decisiones para la designacion de
actividades nuevas en el trabajo, y la comunicacion entre directivos y empleados no
es asertiva. Dentro de la EP-EMAPA, no se maneja un sistema que permita a los
empleados opinar sobre el clima organizacional, solo deben regirse a cumplir sus
actividades, solo los directivos pueden considerar si el clima organizacional es

percibido por ellos como positivo o negativo.
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Pregunta #6.- ;Considera que el Ambiente de Trabajo en donde desarrolla sus
funciones diarias es bueno?

Cuadro N° 9: En EP-EMAPA el ambiente de trabajo es bueno
p . . Porcentaje
Item Frecuencia | Porcentaje % valido OJA)
Sl 40 31 31
PROBABLEMENTE 54 42 42
NO 35 27 27
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Pregunta N°6

m Sl
m PROBABLEMENTE
NO

Gréfico N° 10: En EP-EMAPA el ambiente de trabajo es bueno
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 40 funcionarios
consideran que, si es bueno su ambiente de trabajo, mientras que 54 funcionarios
respondieron que probablemente y 35 funcionarios respondieron que no consideran
su ambiente de trabajo como bueno.

Interpretacion: Los funcionarios de la EP-EMAPA, consideraran que las

actividades que desarrollan dentro de la EP-EMAPA, posiblemente pueden ser bueno
en el ambiente que las desarrollan, debido a que cuentan con los recursos necesarios
para realizar sus actividades, sin embargo, es importante para ellos que se mejore las
relaciones entre compafieros de trabajo y autoridades, debido a que eso seria un
complemento mas para que su lugar de trabajo sea excelente. Dentro de la EP-
EMAPA, la infraestructura y cada instalacion representa un buen ambiente para cada
trabajador, sin embargo es importante mencionar que el ambiente de trabajo también
lo conforman los compafieros de trabajo, si las relaciones interpersonales se
encuentran en perfecto estado el ambiente de trabajo serd adecuado para trabajador
de la EP-EMAPA, Ambato.
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Pregunta #7.- ¢Existe una buena comunicacion entre los empleados del Edificio

Institucional de la EP-EMAPA, Ambato?

Cuadro N° 10: EP-EMAPA existe una buena comunicacion

ftem Frecuencia | Porcentaje % lizﬁggtaof
SI 55 43 43
PROBABLEMENTE 40 31 31
NO 34 26 26
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Pregunta N°7

m S|
B PROBABLEMENTE
NO

Grafico N° 11: EP-EMAPA existe una buena comunicacion
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 55 funcionarios
consideran que, si existe una buena comunicacion, mientras que 15 funcionarios
respondieron que probablemente y 34 respondieron que no existe una buena

comunicacion en la EP-EMAPA.

Interpretacion: Dentro de la EP-EMAPA existen opiniones divididas sobre la
comunicacion que manejan entre los funcionarios y directivos, debido a que no todos
consideran que las relaciones que manejan son las mejores, la comunicacion se
encuentra deteriorada por la falta de convivencia y espacios que les permitan
compartir actividades que no sean solo laborales. En la EP-EMAPA, existen areas
que se encuentran separadas, y las actividades individuales de trabajo no permiten
que los trabajadores mantengan una comunicacion continua con entre todos los

empleados.
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Pregunta #8.- ¢ En situaciones de dificultad en su area de trabajo, usted cuenta
con la ayuda y apoyo de su equipo de trabajo?

Cuadro N° 11: EP-EMAPA cuenta con la ayuda y apoyo de su equipo

ftem Frecuencia | Porcentaje % F\’;);::igr;t%}oe
SI 34 26 26
PROBABLEMENTE 55 43 43
NO 40 31 31
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Pregunta N°8

m Sl
m PROBABLEMENTE
NO

Gréfico N° 12: EP-EMAPA cuenta con la ayuda y apoyo de su equipo
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 34 funcionarios
consideran que cuentan con el apoyo de su equipo de trabajo, mientras que 55
funcionarios respondieron que probablemente y 40 funcionarios respondieron que No

cuentan con apoyo de su equipo de trabajo en situaciones de dificultad.

Interpretacion: En los resultados obtenidos en esta pregunta, se puede mencionar
que los funcionarios no se sienten apoyados entre comparieros de trabajo, debido a
que cada empleado se encuentra preocupado por sus propias actividades y no les
interesa involucrarse en otros asuntos que no sean suyos. En la EP-EMAPA se
manejan en base a la responsabilidad individual, a pesar que pueden consultar dudas
sobre las actividades asignadas en la mayoria de los casos no encuentran una

respuesta a su problema.
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Pregunta #9.- ;Considera usted que dentro de la EP-EMAPA, Ambato, existe un buen

liderazgo?

Cuadro N° 12: EP-EMAPA existe un buen liderazgo

. . . Porcentaje
0
Item Frecuencia | Porcentaje % valido %
Sl 38 30 30
PROBABLEMENTE 25 19 19
NO 66 51 51
TOTAL 129 100 100
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°9
mSs|

B PROBABLEMENTE
NO

Grafico N° 13: EP-EMAPA existe un buen liderazgo
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 38 funcionarios
consideran que en la EP-EMAPA si existe un bue liderazgo, mientras que 25
funcionarios respondieron que probablemente y 66 funcionarios que corresponde a la

mayoria respondieron que no existe un buen liderazgo en la EP-EMAPA.

Interpretacion: Para la mayoria de funcionarios consideran que dentro de la EP-
EMAPA, no existe un buen liderazgo, debido a que existe competencia entre los
funcionarios por liderar, lo que genera conflictos y luchas de poder entre compafieros
de trabajo. En la EP-EMAPA, cada funcionario desea ser el mejor en su trabajo, lo
que muchas ocasiones genera problemas a los demas, no cuentan con un lider ya que
muchas personas tienen diferentes habilidades que los asemejan a un lider pero lo

confunden con el mando y uso de poder.
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Pregunta #10- ;Cuenta usted con el apoyo de su jefe inmediato para cumplir con los
objetivos laborales establecidos por la EP- EMAPA, Ambato?

Cuadro N° 13: Cuenta usted con el apoyo de su jefe inmediato.

. . . Porcentaje
0
Item Frecuencia | Porcentaje % valido %
Sl 25 19 19
PROBABLEMENTE 32 25 25
NO 72 56 56
TOTAL 129 100 100
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°10
ms

B PROBABLEMENTE
NO

Grafico N° 14: Cuenta usted con el apoyo de su jefe inmediato.
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 25 funcionarios
respondieron que, si cuentan con el apoyo de su jefe para cumplir con los objetivos
laborales establecidos, mientras que 32 funcionarios respondieron que probablemente

y 72 funcionarios que no opinan que en la EP-EMAPA, exista un buen liderazgo.

Interpretacion: Existe una gran mayoria de funcionarios dentro de la EP-EMAPA,
que consideran que no cuentan con el apoyo de sus jefes inmediatos en situaciones
de dificultad, por lo tanto, las metas u objetivos a cumplir se ven afectadas de gran
manera al no poder consolidar un buen equipo de trabajo en desarrollo de la
Institucion. Los jefes de la EP-EMAPA, tienen sus representantes que atienden
varios asuntos, ya que ellos muchas veces estan ausentes en la EP-EMAPA y no

conocen lo que sucede realmente en los aspectos internos de la EP-EMAPA.
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Pregunta #11.- ;Las actividades que realiza en su puesto de trabajo van acorde con
sus habilidades y destrezas?

Cuadro N° 14: Las actividades que realizan van acorde a sus habilidades y destrezas

ftem Frecuencia | Porcentaje % F\’;);::igr;t%}oe
Sl 38 29 29
PROBABLEMENTE 49 38 38
NO 42 33 33
TOTAL 129 100 100
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°11
msl
B PROBABLEMENTE
NO

Gréfico N° 15: Las actividades que realizan van acorde a sus habilidades y destrezas
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 38 funcionarios
consideran que las actividades que realizan en su puesto de trabajo si van con sus
habilidades y destrezas,

mientras que 49 funcionarios respondieron que

probablemente y 42 funcionarios respondieron que No.

Interpretacion: Los funcionarios respondieron en la mayor parte que sus actividades
probablemente van acorde a sus necesidades y en otras no, debido a que existen
actividades que durante el transcurso del tiempo dentro de la EP-EMAPA, las
designan sin realizarles una evaluacion para saber si son aptos o no para realizar
dichas actividades, y como los funcionarios necesitan trabajar aceptan desemperiarlas

y con el tiempo tratan de ganar experiencia en las actividades que desempefian.
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Pregunta #12.- ;Participa o expresa su punto de vista en las decisiones que se toman

dentro de la EP-EMAPA, Ambato?

Cuadro N° 15: Participa en las decisiones que toman dentro de la EP-EMAPA, Ambato.

. . . Porcentaje
0

Item Frecuencia |Porcentaje % Valido %

SI 25 19 19
PROBABLEMENTE 49 38 38
NO 55 43 43
TOTAL 129 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°12
msl

M PROBABLEMENTE
NO

Gréfico N° 16: Participa en las decisiones que toman dentro de la EP-EMAPA, A.

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 25 funcionarios
respondieron que, si participan con su punto de vista en las decisiones que se toman
dentro de la empresa, mientras que 49 funcionarios respondieron que probablemente

y 55 funcionarios respondieron que No.

Interpretacion: Como se lo menciona anteriormente, la toma de decisiones dentro
de la EP-EMAPA, no se realiza en inclusion a los funcionarios, debido a que solo los
directivos y el Comité de la Empresa aprueban o desaprueban las decisiones una vez
tomadas por su poder dentro de la EP-EMAPA..
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Pregunta #13.- ;Qué aspectos cree usted que deben mejorarse para incrementar el
nivel de desempefio laboral?

Cuadro N° 16: Aspectos que deben mejorarse

- . . Porcentaje
0
ltem Frecuencia | Porcentaje % |\ ,..: o
REMUNERACION 40 21 21
PROGRAMAS DE
CAPACITACION 49 26 26
PROGRAMAS DE
MOTIVACION 55 29 29
OTROS 21 11 11
RELACIONES HUMANAS 15 8 8
COMUNICACION 10 5 5
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Pregunta N°13
®m REMUNERACION

B PROGRAMAS DE
CAPACITACION
PROGRAMAS DE MOTIVACION

m OTROS

B RELACIONES HUMANAS

Grafico N° 17: Aspectos que deben mejorarse
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 40 funcionarios
respondieron que deben mejorar la remuneracion en la EP-EMAPA, 49 programas de
capacitacion, 55 programas de motivacion, 21 otros sin especificar cuales, 15

relaciones humanas y 10 la comunicacion.

Interpretacion: Existes aspectos que consideran los funcionarios que se deben

mejorar dentro de la empresa, aspectos que afectan de manera positiva o0 negativa en
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el clima organizacional y por ende en el desempefio de los funcionarios. Dentro de la
EP-EMAPA, se debe mejorar la comunicacién entre empleados y jefes, la forma de
liderar, capacitar a los empleados en temas de interés, mejorar la convivencia y

ambiente laboral, para que todos puedan ofrecer un mejor servicio a los usuarios.
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Pregunta #14.- ;Cuél cree usted que son los factores que afectan el desempefio laboral
de los trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato?

FACTORES INTERNOS
LIDERAZGO

Cuadro N° 17 Liderazgo

item Frecuencia |Porcentaje % \P/c;rlci:g(r)lt(%e

Sl 25 34 34
PROBABLEMENTE 40 53 53
NO 10 13 13

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

LIDERAZGO

LN
M PROBABLEMENTE
NO

Graéfico N° 18: Liderazgo
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 25 funcionarios
consideran que, si afecta el liderazgo en el desempefio laboral, mientras que 40
funcionarios respondieron que probablemente y 10 funcionarios respondieron que

no.

Interpretacion: El liderazgo es considerado como un factor muy importante e
influyente en el desempefio laboral dentro de la EP-EMAPA por parte de los
funcionarios, debido a que un buen lider lograria mejorar el trabajo en equipo y crear

un buen ambiente laboral.
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ftem Frecuencia | Porcentaje % %’;ﬁ%gtaof
S 35 42 42
PROBABLEMENTE 28 34 34
NO 20 24 24

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Cuadro N° 18 Estructura Organizacional

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

LN

H PROBABLEMENTE

NO

Grafico N° 19: Estructura Organizacional
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 35 funcionarios
consideran que, si afecta la estructura organizacional en el desempefio laboral,

mientras que 28 funcionarios respondieron que probablemente y 20 funcionarios

respondieron que no.

Interpretacion: Los funcionarios consideran que la estructura organizacional es uno
de los pilares fundamentales que permitiran a la EP-EMAPA crecer o deteriorarse,
debido a que los funcionarios creen que depende mucho de como se maneje la
estructura organizacional de la EP-EMAPA. Sin embargo dentro de la empresa su
estructura se ha mantenido durante muchos afios lo que requiere que se haga algunos

cambios para mejorar la EP-EMAPA.
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CULTURA DE LA EMPRESA

Cuadro N° 19 Cultura de la Empresa

item Frecuencia |Porcentaje % \P/c;rlci:g(r)lt(%e

Sl 40 62 62
PROBABLEMENTE 15 23 23
NO 10 15 15

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

CULTURA DE LA EMPRESA

LN

B PROBABLEMENTE

NO

Grafico N° 20: Cultura de la Empresa
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 40 funcionarios

consideran que, si afecta la cultura de la empresa en el desempefio laboral, mientras

que 15 funcionarios respondieron que probablemente y 10 funcionarios respondieron

que no.

Interpretacion: Para los funcionarios, la cultura de la empresa es un factor

determinante en cuando al desempefio laboral dentro de la EP-EMAPA, debido a que

los funcionarios creen que las funciones delegadas a los empleadores no deben

afectar a la cultura y principios de los funcionarios, porque no se deben mezclar las

relaciones laborales con asuntos propios o personales de cada funcionario. En la EP-

EMAPA, existe respeto en cuanto la cultura de los funcionarios, se manejan en base

a principios y uno de ellos es el respeto.
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POLITICAS DE LA EMPRESA

Cuadro N° 20 Politicas de la Empresa

ftem Frecuencia | Porcentaje % Ii;);ﬁzr:)taof
Sl 50 57 57
PROBABLEMENTE 25 28 28
NO 13 15 15

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

POLITICAS DE LA EMPRESA
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Grafico N° 21: Politicas de la Empresa
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 50 funcionarios
consideran que, si afecta las politicas de la empresa en el desempefio laboral,
mientras que 25 funcionarios respondieron que probablemente y 13 funcionarios

respondieron que no.

Interpretacion: Los funcionarios mencionaron que dentro de la EP-EMAPA existen
politicas, debido a que afectan la estabilidad y desempefio laboral en los trabajadores
no siempre afecta de manera positiva en sus actividades laborales y esto les ocasiona
inconvenientes que no permiten que los mismos puedan realizar sus actividades de
acuerdo a sus habilidades.

71



FACTORES EXTERNOS

Cuadro N° 21 Factores Familiares

ftem Frecuencia | Porcentaje % Ii;);ﬁzr:)taof
Sl 60 70 70
PROBABLEMENTE 15 15 15
NO 10 18 18

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

FACTORES FAMILIARES

LN
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NO

Grafico N° 22: Factores Familiares
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 60 funcionarios
consideran que, si afectan los factores familiares en el desempefio laboral, mientras
que 15 funcionarios respondieron que probablemente y 10 funcionarios respondieron

que no.

Interpretacion: Los factores familiares son considerados como uno de los factores
externos que afectan al trabajador, si el mismo tiene conflictos en su familia y no son
tomados como importantes para la empresa, se vera reflejada la afectacion que sufre
el trabajador en su desempefio laboral. Es importante que en la EP-EMAPA, se
realice evaluaciones constantes para conocer gque sucede con el trabajador fuera de la

empresa.
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FACTORES PERSONALES

Cuadro N° 22 Factores Personales

ftem Frecuencia | Porcentaje % Ii;);ﬁzr:)taof
Sl 75 56 56
PROBABLEMENTE 28 21 21
NO 30 23 23

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

FACTORES PERSONALES

LN
B PROBABLEMENTE
NO

Grafico N° 23: Factores Personales
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 56 funcionarios
consideran que, si afectan los factores personales en el desempefio laboral, mientras
que 28 funcionarios respondieron que probablemente y 30 funcionarios respondieron

que no.

Interpretacion: Los funcionarios piensan que los factores personales son
considerados como uno de los factores externos que afectan al trabajador, si se
encuentra pasando con problemas de salud u otros y la EP-EMAPA no se preocupa
por su estabilidad su afectacién se vera reflejada en su desempefio laboral, debido a
que le ocasionara problemas al trabajador y a la empresa. Talento Humano solo
realiza alguna gestion si el trabajador acude a manifestar su situacion y en caso de

tener que ausentarse de su lugar de trabajo.
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FACTORES AMBIENTALES E HIGIENICOS

Cuadro N° 23 Factores Ambientales e Higiénicos

ftem Frecuencia | Porcentaje % Ii;);ﬁzr:)taof
Sl 40 44 44
PROBABLEMENTE 35 39 39
NO 15 17 17

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

FACTORES AMBIENTALES E HIGIENICOS

LN
B PROBABLEMENTE
NO

Grafico N° 24: Factores Ambientales e Higiénicos
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Anélisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que 40 funcionarios
consideran que, si afectan los factores ambientales en el desempefio laboral, mientras
que 35 funcionarios respondieron que probablemente y 15 funcionarios respondieron

que no.

Interpretacion: Para los funcionarios es importante que dentro de la EP-EMAPA, se
considere este factor como algo que no depende del trabajador, porque son
cuestiones que muchas veces dependen de la empresa misma en funcion de la
estructura y organizacion de los diferentes espacios, condiciones y materiales

utilizados en el puesto de trabajo.
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Cuadro N° 24 Factores

. . -
Item Frecuencia |Porcentaje % Porcentaje Valido %
FACTORES INTERNOS 311 50 50
FACTORES

EXTERNOS 308 50 50
TOTAL 619 100 100

Fuente: Encuesta a Funcionarios.

Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

FACTORES

FACTORES FACTORES
EXTERNOS INTERNOS

50% 50%

Gréfico N° 25: Factores

Fuente: Encuesta a Funcionarios.

B FACTORES INTERNOS
B FACTORES EXTERNOS

Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)

Analisis: Los datos obtenidos en la encuesta demostraron que el 18% representa a las

respuestas obtenidas en los factores internos, y el 10 % representa a las respuestas

obtenidas en los factores externos.

Interpretacion: Dentro de la pregunta de los factores que influyen en el desempefio

laboral se dividieron en dos factores, internos y externos, dentro de los mismos

existian diferentes alternativas que se encuentran ya detalladas anteriormente, las

mismas que fueron elegidas por los funcionarios de acuerdo a su percepcion.
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Comprobacién de Hipdtesis

FRECUENCIA OBSERVADA

PREGUNTAS

Sl

PROBABLEMENTE

NO

TOTAL

P.4.- (Considera usted que el
clima organizacional de la EP-
EMAPA, Ambato influye de
manera positiva en su desempefio

laboral?

25

15

85

129

P. 7 ¢ Cuenta usted con el apoyo de
su jefe inmediato para cumplir con
los objetivos laborales establecidos
por la EP- EMAPA, Ambato?

25

32

72

129

TOTAL

50

47

157

258

Cuadro N° 25: Frecuencia Observada
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
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FRECUENCIA ESPERADA

PREGUNTAS

Si

PROBABLEMENTE

NO

TOTAL

P.4.- (Considera usted que el
clima organizacional de la EP-
EMAPA, Ambato influye de
manera positiva en su desempefio

laboral?

75

1,58

85

129

P. 7 ¢ Cuenta usted con el apoyo de
su jefe inmediato para cumplir con
los objetivos laborales establecidos
por la EP- EMAPA, Ambato?

75

1,58

72

129

TOTAL

150

3,16

157

258

Cuadro N° 26: Frecuencia Esperada
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
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Calculo del Chi-cuadrado

Eleccion de la prueba estadistica.

Chi-cuadrado

Nivel de significancia.

Se utilizara el nivel Alfa co del 5% equivalente al 0.05

Distribucion muestral

Gl=K-1
Gl = (f-1) (c - 1)
Gl=(4-1)(2-1)
Gl=(3) (1)
Gl=3
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Definicion de la Zona de Rechazo.

AChisg)

s
Chi-sguars distribution
=3

Pliover] Pipper)  Chesquars
0, 0E #00 41,0000 jrde

Grafico N° 26: Definicion de la Zona de Rechazo
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

Calculo Matematico.

FRECUENCIA
OBSERVADA (FO FRECUENCIA
ESPERADA FO-FE (FO-FE)*2 |(FO-FE)"2/FE

Cuadro N° 31: Calculo | (FE)
matematico

25 75 50 2.500 33,333

25 75 50 2.500 33.333
TOTAL 66,33

Cuadro N° 27: Calculo Matematico.

Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
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DECISION

H. O.- EIl clima organizacional no influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato

H. 1.- El clima organizacional influye en el desempefio laboral en los trabajadores de
la EP-EMAPA, Ambato

Como el valor calculado es mayor al dado por la tabla estadistica, es decir que 66,33
es mayor que el 7.815, se acepta la Hipotesis Alterna, en consecuencia: El clima
organizacional influye en el desempefio laboral en los trabajadores de la EP-
EMAPA, Ambato.
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Capitulo V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el

desarrollo de los capitulos anteriores de la presente investigacion, se pueden

establecer las siguientes conclusiones:

En la EP-EMAPA, Ambato el Clima Organizacional no se ve fortalecido por
parte de las autoridades de la Empresa, lo que genera comportamientos y
conductas controvertibles en los trabajadores y funcionarios publicos, que
influyen directamente en el Desempefio Laboral, afectando asi la eficiencia y
eficacia de las funciones de los trabajadores y asi también a la atencion

ciudadana y la imagen institucional.

El estado actual del clima organizacion de la EP-EMAPA, Ambato, después
de analizar los resultados obtenidos en la encuesta aplicas a los funcionarios
publicos, se puede definir que no es bueno, ya que no hay interés de las
autoridades por el bienestar y la satisfaccion de los empleados, aspectos como
un inadecuado liderazgo, la falta de reconocimientos, carga de actividades de
trabajo, carencia de incentivos, mala comunicacién en el edificio Institucional
entre otros, dan lugar a la desmotivacion total de los empleados
contagiandose entre ellos generando asi un desempefio deficiente, reduciendo
el interés de desarrollo personal y empresarial, , dando como resultado
evaluaciones de potencial insatisfactorias para los administradores de la

institucion.

Los resultados de la encuesta muestran que tanto los factores internos
(liderazgo, estructura organizacional, cultura y politicas de la empresa),
como externos (factores familiares, personales, ambientales e higiénicos) se
encuentran afectando al funcionario puablico lo que se ve reflejado en su

desemperio laboral, en cuanto a los factores externos los problemas familiares
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crean una gran desconcentracion en los empleados al momento de realizar sus

labores lo que afecta en la atencidn que brindan a los usuarios.

No fomentar el trabajo en equipo ocasiona una falta de compaferismo y
participacion en las actividades dentro de la EP- EMAPA, lo que incide

finalmente en la falta de compromiso organizacional.

El desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto, son esenciales que se tome en
consideraciéon aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina de los funcionarios
de la EP-EMAPA.

La motivacion también influye en el desempefio laboral. La motivacion es
uno de los factores méas importantes que afectan en el buen desempefio
laboral de los funcionarios publicos de la EP-EMAPA. Cuanto mayor sea el
bienestar personal mayor rendimiento y mayor productividad repercutird su

trabajo en el buen devenir de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades fortalecer el Clima Organizacional mediante
el espiritu de compafierismo, una buena comunicacion entre las diferentes
areas del Edificio, el liderazgo participativo con el propdsito de entablar
nuevos lazos laborales que fomenten la equidad en los reconocimientos en
base a la entrega de incentivos fortaleciendo los valores institucionales y
rescatar la buena imagen institucional de la empresa, generando una nueva
confianza de los funcionarios publicos hacia sus jefes y de la ciudadania

hacia los funcionarios y la institucion.

Para mejorar el estado actual del clima organizacional se hace indispensable
un cambio en el ambiente laboral, en donde el liderazgo participativo sea
primordial generando dinamicas de grupos para crear lazos laborales que
fomenten el compafierismo, entusiasmo y cooperacion entre los
colaboradores, para ello se pueden llevar a cabo programas que reconozcan el
esfuerzo de los trabajadores, reanimando asi la motivacion del personal,
generando sus nuevas habilidades y un mejor desarrollo de sus competencias,

en un ambiente de confianza y cooperacion.

Fomentar un cambio de actitud por parte de las autoridades para mejorar y
fortalecer los factores internos y externos negativos y convertirlos en una
fortaleza para la organizacion afectando de manera positiva en el desempefio
laboral.

Se recomienda implementar un programa de mejoramiento del clima
organizacional, que permita a las autoridades fomentar un entorno laboral
motivador que influya de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores de la EP-EMAPA.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
Datos Informativos

Tema:

Programa de mejoramiento del clima organizacional, que permita a las autoridades
fomentar un entorno laboral motivador, que influya de manera positiva en el

desempefio laboral de los funcionarios publicos de la EP-EMAPA, Ambato.
Beneficiarios:

e Beneficiarios Directos: Funcionarios publicos de la EP-EMAPA, Ambato.
e Beneficiarios Indirectos: Usuarios de la EP-EMAPA, familiares y sociedad

en general.

Ubicacion:
e Avenida Antonio Clavijo e Isaias Sanchez
Provincia:
e Tungurahua
Canton:
e Ambato
Tiempo estimado para la ejecucion:

e El tiempo para la ejecucion de la siguiente propuesta es de 6 meses debido a
que se debe realizar una serie de actividades para cumplir con el fin. Cabe
recalcar que la siguiente propuesta sera permanente y las actividades a
desarrollar seran cumplidas de forma inquebrantable.

Equipo Técnico Responsable:
La propuesta sera ejecutada por el propio investigador Christian Espinoza—

Trabajador Social, y si es necesario un Equipo Técnico: Talento Humano.

Financiamiento: 1.618 délares - Mil seiscientos dieciocho

Esta propuesta estara financiada por la EP-EMAPA, Ambato.
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Antecedentes de la Propuesta

La EP-EMAPA, Ambato no registra ningun antecedente de haber llevado a cabo un
programa de mejoramiento del clima organizacional, por lo que es una propuesta

nueva que se muestra acorde a la investigacion ejecutada en los capitulos anteriores.

Los resultados del presente trabajo de investigacion requieren una propuesta que
solucione la problematica planteada a partir de la recopilacion de informacion sobre
el manejo del clima organizacional y el desempefio laboral a través de técnicas
motivacionales; disefiando un Programa de mejoramiento del clima organizacional
para incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de la EP-EMAPA,
Ambato

Antecedentes Historicos
Mision de la EP-EMAPA, Ambato

La mision de la EP-EMAPA-A es desarrollar, mantener y operar la infraestructura
instalada para la dotacion de servicios basicos de agua potable y alcantarillado de
manera eficiente para contribuir a la salud y bienestar de la ciudadania ambatefia,
garantizando el mantenimiento y conservacion de las fuentes de agua, apoyando en el
cuidado ambiental de la zona de influencia, implementando tecnologia adecuada y

altos estandares de calidad.
Vision de la EP-EMAPA, Ambato

Para el afio 2022, la EP-EMAPA-A quiere ser reconocida como una empresa
eficiente, rentable e innovadora en la dotacién de servicios de agua potable y
alcantarillado, con responsabilidad social y ambiental en el desarrollo de obras de

proyectos de agua potable y alcantarillado.
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Justificacion de la Propuesta

La presente propuesta se justifica ya que hace evidente la necesidad de que los
directivos de EP-EMAPA, Ambato, reconozcan los aspectos que tienen repercusion
directa en el desempefio laboral de sus trabajadores, y que consideren al programa de
mejoramiento del clima organizacional como una alternativa cientifica de gestion
que les ayudara a dirigir de mejor manera a sus trabajadores. Hacer énfasis a la
creacion de un programa de mejoramiento del clima organizacional de la EP-
EMAPA, es importante porque existen condiciones fundamentales que permiten el
desarrollo armdnico entre la empresa y sus trabajadores y éste le permitird

convertirse en una empresa reciproca con sus colaboradores y viceversa.

Los beneficios que obtendra la EP-EMAPA al aplicar el programa seran: el
mejoramiento de los métodos de comunicacion, aprender nuevas técnicas de liderar,
mantener a sus trabajadores altamente motivados y por tanto obtener mejores

beneficios econdmicos al incentivar a sus trabajadores a realizar un mejor trabajo.

Durédn (2005), en su articulo Mejores empresas para trabajar; la importancia del
clima organizacional en el éxito de las empresas; menciona como el clima
organizacional es evaluado para determinar si la empresa es un buen empleador y
que las mejores empresas donde trabajar, son consideradas también las mejores
empresas en donde invertir a su observacion sefiala que "La alegria se contagia y es

una buena inversion".

Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el programa de mejoramiento de
clima organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser implementada
en EP-EMAPA, Ambato “para mejorar el desempefio laboral de sus empleadores. Lo
que permitird una mejor atencion a los usuarios y los empleados podran permanecer
durante mas tiempo en sus puestos de trabajo, generando ganancias tanto para los

empleados como para la EP-EMAPA.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un programa de mejoramiento del clima organizacional, que permita a las
autoridades fomentar un entorno laboral motivador e influya de manera positiva en el

desempefio laboral de los funcionarios publicos de la EP-EMAPA, Ambato.

Objetivo Especificos

e Realizar la intervencién directa con los trabajadores en donde existe

situaciones de riesgo o de conflicto laboral.

e Disefiar y Ejecutar un taller de estrategias para mejorar los conflictos en la
EP-EMAPA, Ambato.

e Reconoce los logros individuales y de equipo; de manera que el éxito

obtenido en el desempefio laboral sea motivado permanentemente.

Andlisis de factibilidad

El presente trabajo investigativo se podra desarrollar de manera eficiente gracias al
apoyo de EP-EMAPA, Ambato, misma que proporcionara la informacion necesaria
para el desarrollo y aplicacion de la presente propuesta. Por lo tanto, se puede
afirmar que el presente proyecto de investigacion es factible, al contar con todos los
recursos necesarios, como tiempo, dedicacion, facilidad de informacién y un
presupuesto considerable para llevar a cabo su correcta aplicacion, el mismo que
permitird conseguir mejores resultados en el desempefio laboral y por ende una

mayor eficiencia organizacional.

Fundamentacion cientifico-tedrico

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o0 ambiente

organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
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competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion (Mejia, 2012).

Las primeras alusiones al término de Clima Organizacional se encuentran en los
trabajos de Lewin, Lippitt y Write en 1939, cuyas concepciones hacen referencia a
ciertos fendmenos como las relaciones entre superiores y subordinados, tipos de
liderazgo, escalas motivacionales, entre otros, que influyen de manera directa en el
comportamiento de las personas, proveniente de las percepciones que estos 78
tengan. Existen algunas ciencias como la antropologia, la sociologia, la psicologia
social y la economia que desde tiempos remotos investigan el comportamiento del
ser humano dentro de distintos grupos sociales y con diferentes funciones, donde el
ambiente laboral ha estado presente como un resultado de las relaciones
interpersonales. Con la aparicién de la ciencia administrativa a inicios del siglo XX,
se abre un nuevo espacio para el estudio del clima organizacional, mas profundo
desde el punto de vista epistemoldgico, a la vez, méas integral, llevando no solo a
propuestas tedricas, sino que ha trascendido el discurso cientifico y se ha nutrido de
la accion, potenciando la relacion con otras ciencias como las sefialadas con
anterioridad. El concepto de clima aplicado a la organizacion se fue gestando desde
el aporte de la escuela de administracion de las relaciones humanas, a partir de los
experimentos desarrollados por Elton Mayo, se empiezan a reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional. Mayo (1972), se interesd por
indagar acerca de los factores que inciden en el desempefio del trabajador, llegando a
la conclusién que el ambiente del grupo al cual pertenece el individuo incide
significativamente en la percepcion que éste tiene acerca de los aspectos objetivos de

la organizacion.
Satisfaccion con el trabajo en si — Reto del trabajo

Dentro de estos factores, podemos resaltar, segin estudios, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un
determinante principal de la satisfaccion del puesto. Hackman y Oldham (1975)

aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de Diagnostico en el Puesto a varios
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cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las
siguientes cinco "dimensiones centrales" (Eduardo, 2014)

Diversidad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado. Identidad de la tarea, el grado en el
cual el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final

con un resultado visible.

Importancia de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o
el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.
Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la utilizacién

de las herramientas necesarias (Roberto, 2013).
Sistemas de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene
en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia
influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si y las habilidades del

individuo y los estandares de salario de la comunidad (Moguel, 2011).

Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de diversas habilidades directivas o gerenciales que posee
un individuo para intervenir en la forma de ser de una 0 mas personas, haciendo que
este grupo o0 equipo ejerza su trabajo con mas entusiasmo, para el cumplimiento de
metas y objetivos ya sean estos personales o empresariales, generando una
satisfaccion personal y laboral, desarrollandose en un ambiente de trabajo propicio

para ello. (Hinojo, 2013)

El liderazgo como el “proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos
pertinentes para la organizacion”. Aclara que al definir el liderazgo no

necesariamente se necesita ocupar un puesto formal de lider para poder ejercer el

89



liderazgo. La funcion del lider informal es tan importante y genera éxito en el grupo

como la del lider formal (Bustamante, 2012)

En este grupo de autores se sitGa (Chiavenato I. , 2000), que lo define al liderazgo,
como la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana, a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos.

Liderazgo Autocratico

“Ordena y espera cumplimiento, es dogmatico y positivo, y dirige mediante su
capacidad para negar u otorgar recompensas y castigos.” (Koontz, 2012).

Liderazgo Participativo

El liderazgo participativo es aquel que consulta con sus subordinados sobre el que
hacer y las decisiones a tomar, fomentando a participacion del equipo. “Este tipo de
lider va desde la persona que no emprende una accion sin la concurrencia de los
subordinados, hasta el que toma decisiones, pero consulta con los subordinados antes
de hacerlo” (Roberto, 2013).

Liderazgo Democratico

EL liderazgo en democracia, establece las diferentes politicas y decisiones en
conjunto, es decir con la participacion de los subordinados, y asi el lider es
considerado como un instrumento principal que busca promover el bienestar del
equipo, recibiendo diferentes opiniones y consejos de todos (Perez, 2011).

Competencias Laborales

“Se entiende por Competencias Laborales el conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes requeridas para desempefar exitosamente un puesto de trabajo;” (Moguel,

2011) es decir, expresan el hacer, el saber y el saber hacer de un puesto laboral.
Al describir un puesto bajo el concepto de Competencias Laborales, se establecen
Normas de Competencia Laboral, las cuales indican:

e Lo que una persona debe ser apta de hacer

e Laforma en que puede calificar si lo que hizo esta bien hecho, y
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e Las situaciones en que la persona debe mostrar su capacidad.
Bienestar laboral

El Bienestar Laboral compromete el conjunto de programas y beneficios que se
estructuran como solucion a las necesidades del individuo, que influyen como
elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se
pertenece; reconociendo ademas que forma parte de un entorno social (Montejo,
2009).

Gestiodn Social

Designa el proceso de acciones y de toma de decisiones que hay que realizar desde el
estudio y diagnoéstico de un problema, hasta la programacion de lo que se quiere
hacer dentro del &mbito de las diferentes formas de accién social. (Bustamante,
2012)

Es un complejo proceso que involucra un conjunto de funciones administrativas que
configuran, orientan y potencian labores concretas que garantizan el buen vivir, el
correcto uso de los recursos, la satisfaccion de las necesidades materiales e

inmateriales, salvaguardando el medio ambiente y el respeto a los derechos humanos.

Por otra parte (Calad, 2006)La gestion social es un conjunto de mecanismos que
promueven la inclusion social y la vinculacién efectiva de la comunidad en los
proyectos sociales. Esta permite que los sujetos cultiven un sentido de pertenencia,
de participacion ciudadana y de control social.

Competencias Laborales

“Se entiende por Competencias Laborales el conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes requeridas para desempefiar exitosamente un puesto de trabajo;” (Moguel,
2011) es decir, expresan el hacer, el saber y el saber hacer de un puesto laboral.

Al describir un puesto bajo el concepto de Competencias Laborales, se establecen
Normas de Competencia Laboral, las cuales indican:

e Lo que una persona debe ser apta de hacer

e Laforma en que puede calificar si lo que hizo esta bien hecho, y
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Las situaciones en que la persona debe mostrar su capacidad.

La motivacion

La motivacién por parte de la empresa, por parte del trabajador y la econémica. El

dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta

también si se trabaja por objetivos (World Health Organization, 2010).

Metodologia

Intervencion
Directa con los
Trabajadores

Disefio y Ejecucion
de Estrategias de
mejoramiento

Reconocimiento de

Logros

I

La metodologia que se utilizard en la presente propuesta sera participativa,

construyéndose en base al mejoramiento del clima organizacional para incrementar

el desempefio laboral.

Objetivo 1: Realizar la intervencién directa con los trabajadores en donde existe

situaciones de riesgo o de conflicto laboral.
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PRIMERA ACTIVIDAD

1. Realizar entrevistas individuales con los funcionarios.

Para poder realizar la siguiente actividad se cuenta con la presencia de todos los
funcionarios publicos del edificio Institucional de la de EP-EMAPA, Ambato, con
sus respectivos pisos y departamentos de trabajo. Esta actividad se llevara a cabo
realizando un cronograma de atencion a los trabajadores, solicitando la supervision y
autorizacion de cada jefe departamental, para contar con la asistencia del trabajador a
cada entrevista. La finalidad de esta actividad es contar con la presencia de los
trabajadores a quienes se les entrevistara.

Para lo cual las técnicas e instrumentos que se van a utilizar son el diario de campo
que servird para anotar todas las observaciones y aspectos importantes de la
actividad, la entrevista estructurada que se realizard y aplicard a todos los
trabajadores, una ficha de registro que sera util para saber que trabajador no acudio a
la actividad y finalmente un informe social detallado en donde se englobe toda la

informacion recolectada que seré (til para la intervencion.

2. Objetivo 2: Disefiar y Ejecutar un taller de estrategias para mejorar los
conflictos en la EP-EMAPA, Ambato.

PRIMERA ACTIVIDAD
1.- Identificar las diversas causas de conflicto asi como también la realidad laboral

de cada trabajador y también de cada departamento del Edificio.

Luego de entrevistar a cada uno de los trabajadores del Edifico Institucional de la
EP-EMAPA, Ambato se tendra una idea mas clara de cudles son las causas de
conflicto y asi también el sentir de los trabajadores frente a su puesto de trabajo y
empresa en general. De esta actividad seran participes todos los trabajadores de cada
piso y departamento porque lo que se quiere es conocer la realidad actual del

empleado.
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Las técnicas que seran utilizadas en esta actividad es principalmente la empatia que
sera necesaria para llegar al trabajador como una persona de confianza creando un
vinculo de apoyo y sinceridad, principalmente siendo ético con cada opinién del
trabajador, la escucha activa sera una técnica importante ya que se necesita la mayor
concentracion para poder determinar los aspectos necesarios de la entrevista, y el
diario de campo que es un instrumento necesario para escribir observaciones o
conclusiones al final de cada entrevista.

La finalidad de esta actividad es tener una idea mas clara de cuéles son los problemas
por los cuales cada departamento y la empresa en general estd atravesando, y asi
también conocer la opinién de los trabajadores, las posibles soluciones que ellos

plantean y la realidad actual por la que hoy en dia enfrenta la EP-EMAPA, Ambato.

SEGUNDA ACTIVIDAD

2.- Planificacion del taller de estrategias para mejorar los conflictos en la EP-
EMAPA, Ambato.

Luego de identificar las diversas causas de conflicto y conocer la realidad de cada
departamento, se disefiara y ejecutara un taller en donde el tema sea acorde a la
problematica que enfrenta en la actualidad la empresa, es decir de acuerdo a la
problematica social del edificio sera llevado a cabo el taller en donde el tema cumpla
la finalidad de reducir los conflictos que se han presentado dentro de la EP-EMAPA,
estos pueden ser talleres de motivacién, dindmicas integradoras, charlas sobre temas
de relaciones interpersonales etc., con el fin de permitir que los trabajadores expresen
sus molestias y que todos sean parte de una solucion, tanto en trabajadores como en
los aspectos internos y externos.

Para cumplir esta actividad el instrumento que se utilizara es un POA- Plan
Operativo de Actividades detallado y muy bien organizado detallando responsables,
instrumentos, actividades y objetivos a cumplir y asi mismo materiales como
diapositivas, proyector, pizarras y todo lo necesario para hacer de los talleres
dinamicos y participativos.
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Esta actividad se llevara a cabo mediante la conformacién de equipos de trabajo u
apoyo, Yy el lugar donde se realizara es en el departamento de trabajo social, las salas

de reuniones o el patio trasero de la EP-EMAPA

TERCERA ACTIVIDAD

3.- Concientizar a los trabajadores y establecer compromisos que mejoren el clima
organizacion para que se vea reflejado en el desempefio laboral

Los participantes para esta actividad sera todo el personal que labora actualmente en
la EP-EMAPA, seleccionado de acuerdo a cada piso y departamento. Esta actividad
se realizara mediante reuniones en donde se explicara los efectos del no contar con

un adecuado clima organizacional y que acarrean los problemas empresariales.

Las herramientas necesarias en esta actividad serd la elaboracion de un POA en
donde se detallard las actividades seleccionando responsables, instrumentos y los
objetivos del mismo. La finalidad de la actividad es poder concientizar a los
empleados de la EP-EMAPA, Ambato, y crear un compromiso institucional para un

mejor desarrollo personal y empresarial.

e Objetivo 3: Reconoce los logros individuales y de equipo; de manera que el

éxito obtenido en el desempefio laboral sea motivado permanentemente.

PRIMERA ACTIVIDAD:

1. Reuniones trimestrales en las cuales se trate de los logros y fracasos del

departamento.

Para realizar esta actividad se contard con la presencia de los directivos de la
empresa asi como también los jefes departamentales y el trabajador social. La
herramienta que se utilizard serd los memos que se manejan internamente y asi
también el Zimbra que servira para hacer llegar las convocatorias a las respectivas

reuniones que se estableceran. Los funcionarios deberan firmar un registro de
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asistencia que confirme la asistencia a la reunion y en caso de no asistir se les

llamara la atencion debidamente

La finalidad de esta actividad es el contar con la asistencia de todos los funcionarios
convocados a las reuniones para conocer cuales han sido los avances que han tenido
cada departamento y el mejoramiento del ambiente y desempefio del trabajo, asi
como también la identificacion de los aspectos negativos y positivos para en base a

ellos plantear nuevas mejoras.
SEGUNDA ACTIVIDAD

2. Reconocimientos en cada area o departamento al trabajador que haya

aportado con mayor entusiasmo logrando un mejor desempefio laboral.

De esta actividad seran participes todos los trabajadores del Edifico Institucional y la
finalidad de la misma es en primer lugar conocer como avanza el cumplimiento de
actividades de los empleados, lo que permitird conocer quién es el empleado que se
ha ganado el reconocimiento y asi también reconocer democraticamente por el
equipo de trabajo cual es el empleado que se desempefia de una manera entusiasmada

contagiando a los demas.

Los reconocimientos serdn mediante la felicitacion del Gerente de la EP-EMAPA,
Ambato y asi también el departamento de Trabajo Social sera el encargado de
nombrar a los trabajadores como “El Mejor Empleado”, resaltando sus cualidades y
enmarcando su fotografia en la cartelera del Edifico a vista de todo el personal,
fomentando asi la motivacion de los empleados seleccionados asi como los demas
trabajadores. Como refuerzo de la actividad el “mejor empleado” sera el encargado
de dar a conocer a la empresa que lo motivé y cuales han sido los cambios en
beneficio del departamento y edifico en general en donde se desempefia.

Las herramientas que se van a utilizar en esta actividad es principalmente la
planificacion mensual de la empresa, lo que ayudara a conocer el cumplimento de
metas y objetivos de los trabajadores, la cartelera informativa de la empresa y

materiales extras para la socializacion.
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RECURSOS PARA CUMPLIR CON EL OBJETIVO:

o Infraestructura: La programacion mensual o trimestral de las reuniones se
deberd considerar el ambiente donde se realizaran las reuniones, dependiendo del
numero de personas de cada departamento o unidad podran realizarse en el mismo
departamento, piso o cafeteria.

o Materiales y Equipo: Es conveniente contar con un pizarrén blanco, donde
anotar las ideas importantes que se traten durante la sesion. Adicionalmente, si los
convocados a la reunién no llevan algun material de apuntes, se debe proveérseles
alli.

o Personal: Para esta intervencion no figura la necesidad de personal adicional.
Sino los mismos trabajadores seran participes de todas las actividades

e Tiempo estimado: Cada reunion durard un minimo de 30 minutos y un maximo
de 50 minutos.

o Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en relaciéon a los

reconocimientos si bien el Gerente asi lo requiere.
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MODELO OPERATIVO

OBJETIVO

METAS

ACTIVIDADES
PARTICIPANTES
MATERIALES

RESPONSABLE

OBJETIVO 1

Realizar la intervencion directa
con los trabajadores en donde
existen situaciones de riesgo o
de conflicto laboral.

Contar con la presencia del
100% de todos los trabajadores
de la EP-EMAPA, Ambato.

PRIMERA ACTIVIDAD

1.- Realizar entrevistas
individuales con los

funcionarios.

Para poder realizar la siguiente

actividad se cuenta con la

presencia de  todos  los
trabajadores del edificio
Institucional de la de EP-

EMAPA, Ambato, con sus
respectivos pisos y
departamentos de trabajo. Esta
actividad se llevara a cabo
realizando un cronograma de
atencion a los trabajadores,

solicitando la supervision y

Trabajador Social
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autorizacion de cada jefe
departamental, para contar con
la asistencia del trabajador a
cada entrevista.

Para lo cual las técnicas e
instrumentos que se van a
utilizar son el diario de campo
que servira para anotar todas las
observaciones y  aspectos
importantes de la actividad, la
entrevista estructurada que se
realizard y aplicara a todos los
trabajadores, una ficha de
registro que serd util para saber
que trabajador no acudi6 a la
actividad y finalmente un
informe social detallado en
donde se englobe toda la
informacién recolectada que

sera (til para la intervencion.
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OBJETIVO 2

Disefar y Ejecutar un taller de
estrategias para mejorar los
conflictos en la EP-EMAPA,
Ambato.

100% los

problemas por los cuales cada

Determinar el

departamento y la empresa en

general estan atravesando.

Conocer la opinion de los

trabajadores, las posibles
soluciones que ellos plantean y
la realidad actual por la que hoy
en dia enfrenta la EP-EMAPA,

Ambato.

PRIMERA ACTIVIDAD
1.- Identificar las diversas
causas de conflicto asi como
también la realidad laboral de
cada trabajador y también de

cada departamento del Edificio.

Luego de entrevistar a cada uno
de los trabajadores del Edifico
Institucional de la EP-EMAPA,
Ambato se podra tener una idea
mas clara de cudles son los las
causas de conflicto y asi también
el sentir de los trabajadores
frente a su puesto de trabajo y
empresa en general. De esta
actividad seran participes todos
los trabajadores de cada piso y

departamento porque lo que se

Trabajador Social
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quiere es conocer la realidad
actual del empleado.

Las técnicas que seran utilizadas
en esta actividad es
principalmente la empatia que
serd necesaria para llegar al
trabajador como una persona de
confianza creando un vinculo de
apoyo y sinceridad,
principalmente siendo ético con
cada opinion del trabajador, la
escucha activa sera una técnica
importante ya que se necesita la
mayor concentracion para poder
determinar los aspectos
necesarios de la entrevista, y el
diario de campo que es un
instrumento  necesario  para
escribir observaciones 0
conclusiones al final de cada

entrevista.
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Reducir el 80% los conflictos
que se han presentado dentro de
la EP-EMAPA.

Permitir que los trabajadores
expresen sus molestias y que
todos sean parte de una solucién,
tanto en trabajadores como en

los aspectos internos y externos.

SEGUNDA ACTIVIDAD
2.- Planificacion del taller de
estrategias
conflictos en la EP-EMAPA,
Ambato.

para mejorar los

Luego de identificar las diversas
causas de conflicto y conocer la
realidad de cada departamento,
se disefiara y ejecutard un taller
en donde el tema sea acorde a la
problematica que enfrenta en la
actualidad la empresa.

Para cumplir esta actividad el
instrumento que se utilizard es
un POA- Plan Operativo de
Actividades detallado y muy
bien organizado detallando
responsables, instrumentos,
actividades y objetivos a cumplir

y asi mismo materiales como

Trabajador Social
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Concientizar a los empleados de
la EP-EMAPA, Ambato, y crear
un compromiso institucional

para un mejor desarrollo

personal y empresarial.

diapositivas, proyector, pizarras
y todo lo necesario para hacer de
los talleres dinamicos vy

participativos.

Esta actividad se llevard a cabo
mediante la conformacion de
equipos de trabajo u apoyo, y el
lugar donde se realizard es en el
departamento de trabajo social,
las salas de reuniones o el patio
trasero de la EP-EMAPA.

TERCERA ACTIVIDAD
3.- Concientizar a  los
trabajadores y establecer
compromisos que mejoren el
clima organizacion para que se
vea reflejado en el desempefio
laboral

Los participantes para esta

Trabajador Social
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actividad serd asi mismo todo el
personal que labora actualmente
en la EP-EMAPA, seleccionado
de acuerdo a cada piso Yy
departamento. Esta actividad se
realizara mediante reuniones en
donde se explicard los efectos
del no contar con un adecuado
clima organizacional y que
acarrean los problemas

empresariales.

Las herramientas necesarias en
esta actividad es un POA en
donde se detallara las
actividades seleccionando
responsables, instrumentos y los

objetivos del mismo.
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OBJETIVO 3:

Reconoce los logros
individuales y de equipo; de
manera que el éxito obtenido en
el desempefio laboral sea
motivado permanentemente.

100% de

todos los

Contar con el
asistencia de
funcionarios convocados a las

reuniones.

Conocer cuales han sido los
avances que han tenido cada
departamento y el mejoramiento
del ambiente y desempefio del

trabajo.

Identificar en un 90% los
aspectos negativos y positivos
para en base a ellos plantear

nuevas mejoras.

PRIMERA ACTIVIDAD:

1.- Reuniones trimestrales en las
cuales se trate de los logros y

fracasos del departamento.

Para realizar esta actividad se
contarad con la presencia de los
directivos de la empresa asi
como también los jefes
departamentales y el trabajador
social. La herramienta que se
utilizara sera los memos que se
manejan internamente 'y asi
también el Zimbra que servira
para hacer llegar las
convocatorias a las respectivas
reuniones que se estableceran.
Los funcionarios deberan firmar
un registro de asistencia que
confirme la asistencia a la

reunion y en caso de no asistir se

Trabajador Social
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Conocer el 90% de avance del
cumplimiento de actividades de

los empleados.

Seleccionar  quién es el
empleado que se ha ganado el

reconocimiento.

Seleccionar  democraticamente
por el equipo de trabajo cual es
el empleado que se desempefia
de una manera entusiasmada

contagiando a los demas.

les llamara la atencion

debidamente

SEGUNDA ACTIVIDAD

2.- Reconocimientos en cada
area 0  departamento  al
trabajador que haya aportado
con mayor entusiasmo logrando

un mejor desempefio laboral.

De esta actividad seran
participes todos los trabajadores

del Edifico Institucional.

Los reconocimientos  seran
la felicitacion del
la EP-EMAPA,
Ambato y asi

mediante
Gerente de
también el
departamento de Trabajo Social
sera el encargado de nombrar a

los trabajadores como “El Mejor

Trabajador Social
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Empleado”, resaltando  sus
cualidades y enmarcando su
fotografia en la cartelera del
Edifico a vista de todo el
personal, fomentando asi la
motivacion de los empleados
seleccionados asi como los
demas  trabajadores. = Como
refuerzo de la actividad el
“mejor empleado” serd el
encargado de dar a conocer a la
empresa que lo motivo y cuales
han sido los cambios en
beneficio del departamento y
edifico en general en donde se

desemperia.

Las herramientas que se van a
utilizar en esta actividad es
principalmente la planificacién

mensual de la empresa, lo que
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ayudara a conocer el
cumplimento de metas vy
objetivos de los trabajadores, la
cartelera informativa de la
empresa y materiales extras para

la socializacion.

Cuadro N° 28: Modelo Operativo
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)
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PRESUPUESTO

META
U. de Costo Costo
ITEM DETALLE Medida |Cant. Unit. Subtotal total
A. TALENTO HUMANO

Al Trabajador Social No. 1 0 0 0
A2 Capacitadores No. 1 800 800 800
Subtotal A 800

B.1. GASTOS INVERSION
Bl Equipos electrénicos | No. 1 0 0 0
B2 Infraestructura No. 1 0 0 0
B3 Varios No. 2 50 100 100
Subtotal B 100

C. GASTOS OPERATIVOS
C1 Marcadores Caja 2 6 12 12
C2 Esferos Caja 2 5 10 10

Resma
C3 Hojas papel bond 0 0 0 0
C4 Cartulinas Paquetes 5 4 20 20
C5 Lapices Caja 2 4 8 8
Marcadores de

C6 pizarra Caja 2 9 18 18
C7 Pizarra liquida No. 1 80 80 80
C8 Engrampadora No. 0 0 0 0
C9 Perforadora No. 0 0 0
Subtotal C 148

D. GASTOS MENSUALES
D1 Refrigerios No. 1 340 340 340
D2 Transporte No. 1 0 0 0
D3 Materiales No. 1 80 80 80
Subtotal D 420
SUBTOTALA+B+C+D 1.468
IMPREVISTOS 150
COSTO TOTAL 1.618

Son: Mil seiscientos dieciocho

Cuadro N° 29: Presupuesto
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracion: Espinoza, Christian (2017)

109




Plan de Monitoreo y Evaluacion del Proyecto

Preguntas Basicas

Explicacion

Quiénes van evaluar

Investigador

Porqué evaluar

Para verificar si la propuesta es viable
0 no.

Para qué evaluar

Para ver si se ha cumplido o no se ha
cumplido con los objetivos de la
propuesta.

Qué evaluar

Programa de mejoramiento del clima
organizacional, que permita a las
autoridades fomentar un entorno
laboral motivador que influya de
manera positiva en el desempefio
laboral de los funcionarios puablicos
de la EP-EMAPA.

Quién va a evaluar

El investigador para conocer los
resultados obtenidos

Cuéndo evaluar

Una vez que esta aceptado La
propuesta: Inicial, proceso, final

Coémo evaluar

Aplicando Técnicas de Investigacion
cientifica

Con qué evaluar

Instrumentos de Investigacion
Cientifica

Cuadro N° 30: Plan de Monitoreo y Evaluacion del Proyecto
Fuente: Encuesta a Funcionarios.
Elaboracién: Espinoza, Christian (2017)
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ANEXOS

EMPRESA PUBLICA- EMPRESA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y

ALCANTARILLADO AMBATO

MIEMBROS DEL DIRECTORIO DE EP-EMAPA-A

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA PUBLICA - EMPRESA
MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO AMBATO
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CUESTIONARIO

ENCUESTA DIRIGIDA A: Los empleados de la EP-EMAPA, AMBATO.

OBJETIVO: Obtener informacion necesaria para poder conocer la opinién de su personal
respecto a una serie de cuestiones de interés para todos, como base para emprender la mejora

de sus condiciones.

INSTRUCTIVO: Marque una sola respuesta en cada pregunta.

Conteste con toda sinceridad y no deje de responder ninguna pregunta.

Con objeto de que pueda expresarse con la maxima libertad, este cuestionario es anénimo,
por lo que le rogamos que no firme ni indique su nombre ni departamento. No obstante, si
desease hacer alguna observacién, puede escribirla al final del cuestionario.

Preguntas de Identificacion

e Sefior/a empleado de la EP-EMAPA, Ambato, seleccione su género:

]

Masculino

Femenino

e Sefior/a empleado de la EP-EMAPA, Ambato, seleccione su edad:

EDAD

SELECCIONE

28

30

33

35

38

39

40

41

42

44

46

51

e Sefior/a empleado de la EP-EMAPA, Ambato, seleccione su Estado civil:

[ ]



ESTADO CIVIL SELECCIONE

Soltero

Casado

Divorciado

Unioén de hecho

Viudo

CUESTIONARIO

Sl

PROBABLEMENTE

NO

1.- ¢Cree usted que la EP-EMAPA, Ambato es un buen
sitio para trabajar, comparandola con otras empresas que
usted conoce?

2.- ¢Considera usted que el clima organizacional de la
EP-EMAPA, Ambato influye de manera positiva en su
desempefio laboral?

3.-.- éConsidera que el Ambiente de Trabajo en dénde
desarrolla sus funciones diarias es bueno?

4.- ¢ Existe una buena comunicacion entre los empleados
del Edificio Institucional de la EP-EMAPA, Ambato?

5.- ¢En situaciones de dificultad en su area de trabajo,
usted cuenta con la ayuda y apoyo de su equipo de
trabajo?

6.- ¢Considera usted que dentro de la EP-EMAPA, A
existe un buen liderazgo?

7.- ¢Cuenta usted con el apoyo de su jefe inmediato para
cumplir con los objetivos laborales establecidos por la
EP- EMAPA, Ambato?

8.- ¢Las actividades que realiza en su puesto de trabajo




van acorde con sus habilidades y destrezas?

9.- ¢Participa o expresa su punto de vista en las
decisiones que se toman dentro de la EP-EMAPA,
Ambato?

Seleccione con una X la respuesta o respuestas que usted elija.

10.- ¢Qué aspectos cree usted que deben mejorarse para incrementar el nivel de
desempefio laboral?

Remuneracién

Programas de Capacitacion

Programas de Motivacion

Otros,
BSPECITIGUE. ... ettt sttt e s ae et et e be et e e re s te e beresbeereenreare s

11.- ¢Cual cree usted que son los factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato?




Factores Internos

Sl

PROBABLEMENTE

NO

Liderazgo

Estructura organizacional

Cultura de la empresa

Politicas de la empresa

Factores Externos

Factores Familiares

Factores Personales

Factores Ambientales e Higiénicos.
(insomnio, el clima, el ruido, la
iluminacidén, la calidad del aire, la mala
comunicacion entre empleados, la
alimentacion, etc.

Gracias por su tiempo y gentil colaboracién.







Ing. Fidel Castro Soldrzano Gerente de la EP-EMAPA, A socializando la encuesta a

los empleados.

Empleados de la EP-EMAPA, Ambato



Jefes Departamentales de la EP-EMAPA, Ambato.

Empleados Respondiendo a las preguntas de la Encuesta



Empleados Respondiendo a la Encuesta



“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EP-EMAPA,”

Christian Andrés Espinoza Betancourt
Universidad Técnica de Ambato Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social

Resumen

El presente trabajo de Investigacion, detalla un anélisis en donde engloba todos los
aspectos que van relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral de los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato, con el fin de proponer las alternativas de
mejora, para que sirva de guia a las autoridades o directivos de la empresa,
generando asi un ambiente de trabajo motivador, rodeado de un comparierismo entre
los trabajadores y agradable para quienes conforman la empresa y de esta manera
incrementar el desempefio laboral de los mismos, formando un excelente trabajo en

equipo.

El presente trabajo se origina debido a los procesos de cambio y a las nuevas
tecnologias que han surgido en el mercado y que determinan el desarrollo de mas
habilidades, destrezas y conocimientos, las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar los
retos que se les presentan. Han sido muchos los factores que ha incidido para que el
clima organizacional se torne negativo dentro de la EP-EMAPA, Ambato. El clima
organizacional ha sido considerado como un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la

direccion, entre otros.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Satisfaccion laboral,

Comparierismo, Trabajo en equipo.



Summary

The present investigation work, details an analysis where it includes all the aspects
that are related to the organizational climate and to the labor performance of the
workers of the EP-EMAPA, Ambato, with the purpose of proposing the
improvement alternatives, so that it serves as guide to the authorities or executives of
the company, thus generating a motivating work environment, surrounded by a
companionship among the workers and pleasant for those who make up the company
and in this way increase the work performance of the same, forming an excellent
team work .

This work originates due to the processes of change and the new technologies that
have emerged in the market and that determine the development of more skills, skills
and knowledge, organizations have seen the need to implement changes in their work
strategy to the time to face the challenges that are presented. There have been many
factors that have influenced the organizational climate to become negative within the
EP-EMAPA, Ambato. The organizational climate has been considered as a
multidimensional component of elements that can be decomposed in terms of
organizational structures, size of the organization, modes of communication,
leadership styles of management, among others.

Key Words: Organizational Climate, Work Performance, Job Satisfaction,
Fellowship, Teamwork.



Introduccion

Segun Chiavenato (2002), el Clima Organizacional es la condicion del ambiente
organizacional, la cual es percibida por los empleados de una organizacion e
interviene en el comportamiento, en donde los empleados buscan un estado de
conciliacion.

“Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer

gue una organizacion sea exitosa, esta sera valorada por los empleados
que la conforman con agrado, compromiso y satisfaccion” (Garbuglia,

2013).

Acotando a esto, la OMS, (2010) define al clima laboral como “Un Entorno de
Trabajo Saludable, es un lugar donde todos trabajan unidos para alcanzar un visién
conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y la comunidad”. ESto provee a
los miembros de la organizacion la fuerza de trabajo, adecuadas condiciones
psicoldgicas, organizacionales y sociales que protegen y garantizan la salud y la
seguridad del empleado y empleador, lo que permite tener cada vez un mejor

desarrollo social y empresarial.

Siguiendo la linea de investigacion, en el Ecuador existe un gran alto nimero de
empresas que se encuentran entre el 87 % que en la actualidad manejan sistemas
rigidos para llevar a cabo la produccion de servicios o bienes, considerando a sus
diferentes empleados como maquinas, sin tomar en cuenta las diferentes emociones y
sentimientos de los mismos, causando en ellos miedo y a consecuencia generando un
clima organizacional tenso. Sin embargo, también existen estructuras organicas que
han desarrollado su clima organizacional de buena manera empleando estructuras
flexibles y ligeras, reconociendo el recurso humano y generando aprendizaje y
desarrollo. Analizando desde un diferente punto de vista un inadecuado clima
organizacional, a consecuencia de: comunicacién, liderazgo, sistemas de
reconocimiento, se ve reflejado en los diversos ausentismos, retrasos, conflictos.

Pero en si en un desempefio laboral bajo. (Calderon, 2013).

Por lo manifestado la SNAP (Secretaria Nacional de la Administracion Publica)
generara importantes herramientas para mejorar el clima organizacional de las

diversas instituciones o empresas de la Funcion Ejecutiva, relacionadas a la



capacitacion y asi junto al Ministerio de Trabajo se formulard las nuevas normas
técnicas que ayuden a desarrollarse en un mejor clima organizacional. La elaboracion
de dichas herramientas para los servidores publicos indirectamente estd enfocada al
servicio de la ciudadania en cuento se refiere a un servicio satisfactorio. La meta de
esta medicion de clima organizacional en la Funcion Ejecutiva es que en el 2016 se
llegue a 145 empresas o instituciones publicas del pais y a los 40.000 empleados o

servidores que se registran.

A nivel Nacional, el clima organizacional se considera como un aspecto muy
importante para llegar alcanzar altos niveles de eficiencia y eficacia empresarial,
debido a la influencia en el desempefio laboral de los empleados, la cual se ve
reflejada en los resultados y en el cumplimiento de los objetivos de la empresa y asi
también en las diferentes conductas, actitudes y comportamientos de los empleados.
Estos comportamientos tienen diferentes consecuencias para la empresa como por
ejemplo en la productividad, satisfaccion del empleado, rotacion, adaptacion al lugar
de trabajo etc., a lo que las autoridades deben dar importancia y fomentando
indicadores de mejoramiento, dejando atrds paradigmas y tradicionalismos ya que

solo asi se alcanzara un desarrollo a nivel empresarial y nacional (Zapata, 2014).

En la provincia de Tungurahua existen diversas instituciones del sector publico que
buscan a dia a dia el crecimiento dentro de sus areas de trabajo un ambiente
adecuado para el desarrollo de sus mdaltiples funciones, y asi fortificar las
condiciones para un excelente desempefio del laboral, lo cual sin duda llevara a la
cuspide a la empresa u organizacion. Es importante destacar que la contratacion
temporal crea malestar en el clima organizacional ya que no se construye una
relacién de integracion al grupo con los trabajadores que poseen un cargo fijo (Carlos
F.,2012)

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran
en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a

los siguientes indicadores:

e Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.



e La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del
trabajo incluyendo la organizacion del mismo y la cultura del ambiente de
trabajo.

e Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y

e Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores,

sus familias y de otros miembros de la comunidad.

La provincia de Tungurahua es considerada como una zona de comercio y también
como punto de conexién con las diferentes provincias a su alrededor y regiones del
pais, esto debido a su alto indice de comercio de nuestra provincia, son varias las
empresas o instituciones ya sean éstas publicas o privadas, que ofrecen algun tipo de
servicio a la ciudad. A nivel publico varias son las entidades que atienden a las
necesidades de la ciudadania y establecen la gobernabilidad en la provincia, por lo
que a su cargo existe un alto nimero de talento humano. Razon por la cual las
empresas publicas o privadas deben enfocarse estrictamente en el clima
organizacional para tener una idea clara de la situacién emocional y laboral en la que
se desarrollan los empleados. Un desconocimiento o la falta de atencién al Clima
Organizacional afectan directamente al desempefio del personal y asi al desarrollo
empresarial, hoy en dia se conoce que el mayor problema dentro de una institucion
estad involucrado en la carencia de herramientas que evaltdan el Clima Organizacional

y al Desempefio Laboral de una empresa (Alvarez, 2006)

En la provincia de Tungurahua no se han realizado estudios minuciosos sobre el
nivel de Satisfaccion Laboral que poseen los trabajadores de alguna empresa u
organizacion, por lo cual no se ha podido obtener ningun porcentaje o cifras que
sirvan como guia a esta investigacion. Sin embargo, se ha podido identificar todavia
anteriores tendencias de cdmo se debe administrar al Talento Humano en las
organizaciones; las mismas que se basan en la concepcion del hombre como objeto
sustituible y no como un ente indispensable para lograr el éxito de la organizacion.
Las organizaciones no realizan estudios mas a profundidad sobre el mejoramiento de
la satisfaccion laboral en los colaboradores, ya que no se les brinda mejoras en su
trabajo lo que ocasionan empleados insatisfechos que cumplen con sus labores

simplemente por cumplir (Calad, 2006).



En la ciudad de Ambato, el clima organizacional se ha determinado como una mala
influencia que se ve afectada en el desempefio laboral, ya que se han creado distintos
factores sonde se trata de asociar niveles de mejoramiento del clima organizacional
con el fin de obtener un desempefio laboral en los empleados, observando que aun
hoy en dia existen empresas que oponen resistencia al cambio, el punto es que se
debe considerar que el talento humano es de vital importancia dentro de una
organizacion. En Ambato un alto nimero de empresas utilizan sistemas rigidos para
la produccion de bienes o servicios, considerando a su personal como maquinas
productoras, al no considerar aspectos importantes como la situacion emocional que

posee el empleado (Zapata, 2014).

En la EP-EMAPA, Ambato, para poder garantizar una competitividad que facilite el
cumplimiento de sus objetivos y su desarrollo, se debe mejorar aspectos de vital
importancia prestando atencion al talento humano, que actualmente es un recurso
cada vez mas valioso convirtiéndose asi en el capital mas importante de una
institucion o empresa, al cual si se lo tiene capacitado y actualizado en base a
técnicas y herramientas sofisticadas como resultado éste serd creativo y altamente
calificado. (Miranda, 2013)

La EP-EMAPA, Ambato brinda el servicio de agua potable y alcantarillado, basada
en el cumplimento de diversas normas técnicas, sujetos a los procesos de mejora
continua haciendo frente a una responsabilidad social y sostenibilidad empresarial
para facilitar todos las exigencias de sus usuarios. Sin embargo se ha palpado que el
entorno de trabajo o el clima organizacional tiene dificultades pos causa de las
relaciones laborales las cuales son incomodas, rotacion del personal y la
desmotivacién que adquieren los empleados en diferentes situaciones, esto refleja la

inconformidad a través del desemperio laboral (Cristian, 2017).

Por mencionar detalladamente los diferentes inconvenientes que presenta la EP-
EMAPA, Arcos, (2010) manifiesta que los trabajadores se desenvuelven en un
ambiente fisico contaminado e insalubre (ruido, calor, vibraciones, presencia de
contaminantes etc.), presenta una organizacion inapropiada (turnos de trabajo, turnos

nocturnos, inestabilidad laboral, poca participacion del empleado en la organizacion,



cambios tecnolodgicos sin planificacion), tareas repetitivas y autbnomas, trabajo con
sobrecarga, clima laboral inadecuado (falta de apoyo de los jefes departamentales,
competitividad entre los compafieros de trabajo, imposibilidad de desarrollo.) y
también la ingesta de bebidas alcoholicas de los empleados sujetos al cddigo de
trabajo lo que desencadena en ellos ausentismo laboral, fatiga, aislamiento,
desmotivacién y en muchos de los casos accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales.

Metodologia

El tema tomado en consideracién en la presente investigacion estara sustentado en un

modelo mixto, que, para Hernandez, Fernandez & Baptista, (2010) representan:

El méas alto grado de integracion o combinacion entre los enfoques
cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo
el proceso de investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus etapas
(...) agrega complejidad al disefio de estudio; pero contempla todas
las ventajas de cada uno de los enfoques. (pag. 21).

Asi también para Driessnack, Sousa y Costa (2007) manifiestan que: “Los métodos
mixtos se refieren a un dUnico estudio que utiliza estrategias maltiples o mixtas para
responder a las preguntas de investigacion y/o comprobar hipdtesis”, siendo el de
mayor relevancia, en esta investigacion, el enfoque cualitativo siguiéndole el enfoque

cuantitativo.

En cuanto a la investigacion cualitativa representa la concrecion metodoldgica de la
perspectiva éetica que enfatiza conocer la realidad, de captar el significado particular
que a cada hecho atribuye su propio protagonista, y de contemplar estos elementos
como piezas de un conjunto sistematico (Ruiz, 2012), en este caso las preguntas e
hipdtesis surge como parte del proceso de investigacion; el énfasis no es medir las

variables sino entenderlas.

Procedimiento: Se realiz6 la investigacion de campo en la EP-EMAPA, Ambato

identificando la poblacion. Se realiz6 la encuesta a los funcionarios de la EP-



EMAPA, posteriormente se procedid a enumerar cada una de las preguntas del
cuestionario que sera aplicado a los empleados de la EP-EMAPA Ambato, con el
objetivo de facilitar el proceso de tabulacion y asi conseguir una informacion real

para ofrecer las adecuadas alternativas de solucion a la problematica.

Sujetos: La investigacion se realizO con una poblacion de estudio de 129
funcionarios de la EP-EMAPA, Ambato.

Técnicas e Instrumentos: La encuesta se ha convertido en una herramienta
fundamental para el estudio. Por esta razon se ha realizado una investigacion de
campo en la misma que se obtuvo datos en los que por medio de este instrumento se
elaboraron varias preguntas direccionas a las variables de la investigacién con el fin
de conocer si la hipotesis planteada es real se aplicd 15 preguntas a los encuestados,

direccionas a conocer todo sobre el trabajo como influye sobre ellos.

Conclusiones

e Enla EP-EMAPA, Ambato el Clima Organizacional no se ve fortalecido por
parte de las autoridades de la Empresa, lo que genera comportamientos y
conductas controvertibles en los trabajadores, que influyen directamente en el
Desempefio Laboral, afectando asi la eficiencia y eficacia de las funciones de
los trabajadores y asi también a la atencion ciudadana y la imagen

institucional.

e El estado actual del clima organizacion de la EP-EMAPA, Ambato, después
de analizar los resultados obtenidos en la encuesta aplicas a los trabajadores,
se puede definir que no es bueno, ya que no hay interés de las autoridades por
el bienestar y la satisfaccion de los empleados, aspectos como un inadecuado
liderazgo, la falta de reconocimientos, carga de actividades de trabajo,
carencia de incentivos, mala comunicacion en el edificio Institucional entre
otros, dan lugar a la desmotivacion total de los empleados contagiandose

entre ellos generando asi un desempefio deficiente, reduciendo el interés de



desarrollo personal y empresarial, , dando como resultado evaluaciones de
potencial insatisfactorias para los administradores de la institucion.

Los resultados de la encuesta muestran que tanto los factores internos
(liderazgo, estructura organizacional, cultura y politicas de la empresa),
como externos (factores familiares, personales, ambientales e higiénicos) se
encuentran afectando al trabajador lo que se ve reflejado en su desempefio
laboral, en cuanto a los factores externos los problemas familiares crean una
gran desconcentracion en los empleados al momento de realizar sus labores lo

que afecta en la atencion que brindan a los usuarios.

No fomentar el trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacion en las actividades dentro de la EP- EMAPA, lo que incide

finalmente en la falta de compromiso organizacional.

El desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto, son esenciales que se tome en
consideracién aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina de los funcionarios
de la EP-EMAPA.

La motivacion también influye en el desempefio laboral. La motivacién es
uno de los factores mas importantes que afectan en el buen desempefio
laboral de los trabajadores de la EP-EMAPA. Cuanto mayor sea el bienestar
personal mayor rendimiento y mayor productividad repercutira su trabajo en

el buen devenir de la empresa.



