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ABSTRACT

In a highly competitive global reality, institutisrcan not be left behind, and must
implement systems that improve the performancetofsiaff, in order to become
productive and profitable.

With the constant changes occurring in the econpadministrative, technological,
educational, public service, among others, areoresiple for managing staff, are
responsible for providing employees the tools tpecwith the changes and keep up
to competition.

Hand in hand with these changing factors, the wmgrkienvironment in an
organization, it is crucial to get higher rates mbductivity and performance.

The working environment for Chiavenato (1999) hie guality of the environment or
property received or experienced organizational bessof the organization, which
affects directly their behavior.

Make a study on organizational climate, as Gonzdl897), provides feedback about
the processes that determine organizational behawitowing further planned
changes in both attitudes and behaviors of the mesnlas in the organizational
structure in the financial that make up the ProahcCouncil of Manabi

The importance of the study of organizational cliena a company, in this case for
the financial area of Manabi Provincial Counciljrngea public body, is based on
checking how it influences the behavior of colladors demonstrated through
perceptions stabilized filter reality and determieeels of work motivation and job
performance.

A recognition of the organizational environment oals processes such as
interventions both accurate design, or redesiggarorational structure, strategic
planning, organizational changes in the internalirenment, motivational program

management, performance management, improvingnait€ommunication systems
and external improvement of production processepraved remuneration systems,
among others.
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So the aim of this study is to know the working ieowment of the financial area of
Manabi Provincial Council and determine the factbet influence it. You must be a
process that takes place regularly, and make thessary changes and implement
them successful maintaining adequate organizatidmahte, conducive to employee
performance and overall productivity of the orgatian.

In the first chapter | will mention of the Proviati Councils of Ecuador and
specifically the Provincial Council of Manabi, itsrganizational structure, its
employees, departments and general infrastructure.

In the second chapter will be brought closer to tdmmcept of organization,
characteristics and types, highlighting the impaetaof the Human Resources area
within any organization concerned. It develops ¢bacept of organizational culture
as well as the emergence of conflicts within conmgan

The third chapter describes what organizationahaie means for the company and
its members generally and specifically in the ficiahmanagement of the Provincial
Council of Manabi. His relationship with the perttep and attitudes and the
consequences for both the employee and the ordmmizaf a labor climate
devendrian inadequate. This chapter also disciksesoncepts of Quality of Work
Life and Job Satisfaction, which are fundamentdbys for the development of a
good working environment.

In the fourth chapter lists and explores, whichmg opinion, would be the most
relevant to the assessment of the existing workimgronment in an organization.
In the fifth chapter develops intervention in thssearch field. We describe the
methodology used, activities undertaken to obtamformation and results

The conclusions discusses the results more repeatsenof the field work and
analysis thereof, is estimated to make a repotti¢caddress under study to provide,
on the one hand, elements managers to improve @ratitions , and on the other,
by returning the results to employees, which issabered of vital importance

Appendixes are attached, the organization chaet,irtterviews with the managers,
the survey used the model and the data array héthesults.
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INTRODUCCION

En una realidad global sumamente competitiva,fasticiones no pueden quedarse
atras, debiendo implementar sistemas que mejordeseimpefio de su personal, para

lograr ser productivas y rentables.

Con los constantes cambios que se dan a nivel etond administrativo,
tecnologico, educativo, funcion publica, entreostrlos encargados de administrar
personal, son los responsables de proveer a l@bamwaldores las herramientas

necesarias para enfrentar los cambios y estaaltula de la competencia.

De la mano con estos factores cambiantes, El Qlah@ral en una organizacion, es

determinante para obtener mayores indices de podiad y desempefio.

El clima laboral, para Chiavenato (1998§ la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los rhfeside la organizacion, y que

influye, directamente, en su comportamiento.

Hacer un estudio sobre clima organizacional, sgganzales (1997)proporciona
retroalimentaciéon acerca de los procesos que detexm los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducimbéos planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembrosmo en la estructura organizacional en el

area financiera que conforman en el Consejo Pc@lide Manabi.

La importancia del estudio del clima organizacioealuna empresa, en este caso
para el area Financiera del Consejo Provincial Mahabi, siendo una entidad
publica, se basa en la comprobacion de cémo éftgyenen el comportamiento
manifiesto de los colaboradores, a través de peiasgs estabilizadas que filtran la

realidad y condicionan los niveles de motivacidolal y rendimiento profesional.



Un reconocimiento del clima organizacional permipeocesos tales como
intervenciones certeras tanto a nivel de disefioredisefio, de estructuras
organizacionales, planificacion estratégica, casb@a el entorno organizacional
interno, gestion de programas motivacionales, @estie desempefio, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, mejerprocesos productivos, mejora

en los sistemas de retribuciones, entre otros.

Por lo que el objetivo del presente estudio es cem&l Clima Laboral del area
Financiera del Consejo Provincial de Manabi y deitear los factores que influyen
en el mismo. Debe ser un proceso que se realidédmamente, y realizar los
cambios necesarios e implementarlos de maneraadaertmanteniendo un clima
organizacional adecuado, que favorezca el desempefidos empleados y la

productividad general de la organizacion.

En el capitulo primero haré mencion de los ConsBjawinciales del Ecuador y
especificamente del Consejo Provincial de Manabgstructura organizacional, sus

empleados, los departamentos e infraestructurameeral.

En el Capitulo segundo se realizard una aproximaai@oncepto de Organizacion,
sus caracteristicas y tipos, resaltando la impoidagel area de Recursos Humanos
dentro de cualquier organizacion de que se trateleSarrolla el concepto de Cultura

Organizacional como asi también la emergencia diéfictos dentro de las empresas.

En el Capitulo tercero se describe lo que el Cldnganizacional significa para la
empresa Yy sus integrantes de manera general gigsp@mente en la direccion
financiera del Consejo Provincial de Manabi. Saaiéih con la percepciéon y las
actitudes y las consecuencias que, tanto parageado como para la organizacion

devendrian de un clima laboral inadecuado. En @af#tulo, también, se tratan los



conceptos de Calidad de Vida Laboral y de Satigfactaboral, que son pilares

fundamentales para el desarrollo de un buen clnaral

En el cuarto Capitulo se enumera y explora, losaju@ entender, constituirian los

aspectos mas relevantes a la hora de evaluar reh diboral existente en una

organizacion.

En el Capitulo quinto se desarrolla la intervena@arterreno de esta investigacion. Se
describe la metodologia utilizada, las actividadesizadas para la obtencion de

informacion y los resultados obtenidos

En las conclusiones se vuelcan los resultados ey®gsentativos del trabajo de
campo y, del analisis de los mismos, se estimazegalin informe dirigido a la

direccion bajo estudio para poder aportar, poado,| elementos a los directivos para
mejorar las condiciones laborales existentes, yepotro, realizar una devolucion de

los resultados a los empleados, lo cual se coms@ttevital importancia

En los Anexos, se adjuntan, el organigrama de |laresa, las entrevistas realizadas a
los directivos, el modelo de la encuesta utilizad#éa matriz de datos con los

resultados obtenidos.



CAPITULO 1

1.1Tema

El Clima Laboral del Personal de la Direccion Firiara del Consejo Provincial
de Manabi, como factor indispensable para optimizadesempefio en el afio
2010.

1.1.1 Identificacién de Variables

Variable Independiente: Clima Laboral del Persodal la Direccion

Financiera del Consejo Provincial de Manabi.

Variable Dependiente: factor indispensable paranopar su desempefio

en el afio 2010.

1.2 Planteamiento del Problema

Dentro de las diversas necesidades que tienenr¢@ipaciones del area de
servicios, se busca lograr un adecuado desempeiim efima organizacional

estable, que favorezca la consecucion de los vbgetirganizacionales.

Actualmente, la Direccion Financiera del ConsejoviPrcial del Gobierno de la
Provincia de Manabi, es un area de apoyo con foesi@e suma importancia
dentro del mismo; por lo que resulta necesariodestiel desempefo de sus
funcionarios y cémo el clima organizacional afeeta que éstos logren ser

altamente competitivos en el logro de objetivos.



1.2.1 Contextualizacion

Desde un enfoque global nacional el principio detoradad
tradicionalmente, ha sido piramidal. Las decisicse$oman en el apice y
se van cumpliendo hasta la base. Asi han funcioradd todos los
gobiernos autoritarios del mundo, desde la monarhjasta el socialismo,
pasando por las dictaduras. Esta forma de peraegojercicio del poder
han derivado en lo que se denomina "Centralismag, gpdria describirse
como la concentracion de la capacidad de decisilanagiministracion en

un solo centro.

Este concepto ha sido base para la estructurssdaripresas y del mismo
Estado durante casi veinte siglos, con ciertas pexgees como el
aparecimiento de la sociedad anénima o el sisten®gxdl. Sin embargo, la
intensificacion de las relaciones internacionalés, multipolaridad
econOmica y politica, la velocidad de las comunaaes y el acortamiento
de distancias, asi como la expansion de interedesdps y publicos en
todo el mundo, ha demostrado la incapacidad deermsés de poder
piramidal para hacer frente a las exigencias desongedad universal cada
vez mas interdependiente y ha llevado a conformanuevo sistema de
toma de decisiones que se desenvuelve mas bien @oanced, cada uno
de cuyos nudos tiene su propio nivel de decisi@camplejidad de un

mundo tecnologizado asi lo exige.

El Estado no puede escapar a esta exigencia. 8i lbg decisiones
superiores, trascendentales, deben ser tomadasr@well de poder central
democraticamente elegido, la ejecucién de esassidees puede ser
mucho mas eficiente y efectiva si se hace en falescentralizada. La

percepcidn o intuicidbn de que esto es asi ha lewatbs estados a crear



dentro de su propio territorio, divisiones polit@dministrativas, en las
gue se delegan ciertas funciones y cuya tarea mpiatces convertir en

hechos locales las grandes decisiones nacionales.

Los actuales cambios del Estado enfocandolo al iBeddumano de las
diferentes instituciones genera un clima laboral aspectos negativos y
positivos; intranquilidad, inseguridad y preocupacpor el mantenimiento
de los cargos al nuevo sistema de evaluacion,iczadibn y control que
aplica la SENRES (SECRETARIA NACIONAL TECNICA DE
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y REMUNERACION
DEL SECTOR PUBLICO); asi como también en el persooaectamente
seleccionado y preparado para cada cargo se gdémesaguridad y
confianza en que sus evaluaciones daran calificacdorde a las
exigencias del cargo trayendo consigo la trancadlig un buen desemperio

de sus funciones.

Todas las empresas estan conformadas por persagsepden de ellas

para alcanzar los objetivos que se proponen.

El Clima Laboral es un tema de gran importanciadmyia para casi todas
las empresas, las cuales buscan un continuo megrendel ambiente de
trabajo, para asi alcanzar un aumento en la priodiad sin perder de

vista al recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su tidibam el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relad@npersonal de la
institucion y otros elementos mas pueden ser uouldno un obstaculo
para el buen desempefio de la institucion en swictmp de determinadas



personas que se encuentren dentro o fuera de mliede ser un factor de

distincion e influencia en el comportamiento deeges la integran.

Los Consejos Provinciales del Ecuador son instnes publicas con
competencia tales como: planificar, promover, dpguadministrar y
fiscalizar obras de alcance provincial en vialidahpiente; turismo; riego;
produccién; de rescate y preservacion de las csegcmicro cuencas
hidrograficas de la jurisdiccion; entre otras; lasales son de mucha

importancia para la provincia y que deben ser naalasj correctamente.

Los Consejos Provinciales del Ecuador tienen ungardzacion

denominada Consorcio de Consejos Provinciales cedor (CONCOPE)
y es la unidn de voluntades que representa ingtitalmente los intereses
y politicas de los 24 Gobiernos Provinciales exigte en el Ecuador,

conformados por Prefectos y Prefectas.

El Consejo Provincial de Manabi cumple un papeldémental en el
desarrollo de la provincia, esta conformado polagadireas cada una de las
cuales contribuye al logro de los objetivos quelsatean afio a afio. En
las condiciones actuales con la modernizacion gglde, se exigen niveles
de eficiencia y competitividad en los procesos gcpdimientos que se
realizan en toda institucion. Un factor determieamara cumplir a
cabalidad con esto, es el clima laboral en el gudesenvuelve el recurso

humano.



1.2.2 Formulaciéon del Problema

¢El Clima Laboral de la Direccién Financiera dein€gjo Provincial de

Manabi, es un factor indispensable para optimiaatesempefio?

1.2.3Preguntas Directrices

Las preguntas directrices se constituyen en unrsopara formular los
objetivos trazados y a través de estos a la coogerdel objetivo en el

tema propuesto.

1. ¢Cuales son los factores del Clima Laboral quersegu
personal de la Direccién Financiera del ConsejwiRotal
de Manabi, inciden de forma favorable o desfaverahlla

institucion antes mencionada?

2. ¢Qué opinion poseen los empleados del Clima Lalsoral
la Direccion Financiera del Consejo Provincial danbi

donde trabajan?

3. ¢El clima laboral actual del personal del ConsegwiRcial

de Manabi tiene relacion con el desempefio del mismo

4. ¢Cuantas son las personas que laboran en el Area

Financiera del Consejo Provincial de Manabi?



5. ¢La distribucion fisica de la Direccién Financietel
Consejo Provincial es el adecuado para proporcionar

buen Clima Laboral?

6. ¢Cudl es el sistema de capacitacion y ascensoomsie{®

Provincial — Direccion Financiera. Y es este elcadelo?

7. ¢ComMo se manejan las relaciones interpersonales del
personal de la Direccidén Financiera del ConsejwiRoial

de Manabi?

1.2.4 Delimitacion

El presente estudio de investigacion se delimiparir de los siguientes
aspectos:

» Delimitacion Espacial: El estudio se lo realizara especificamente
en la Direccion Financiera del Consejo ProvincalMbanabi en la
que se labora un minimo de 8 horas diarias demtrofidina y el
trabajo en equipo es fundamental; asi como tantiagm presion
por su manejo contable — financiero basandose en la
responsabilidad que se tiene en cada cargo del Btemabajo
dentro de oficina no sucede en todos los depart@siepor citar
uno el de fiscalizaciones, en el que su persoralagnente tiene
una reunion al inicio de la jornada y luego cada e ellos
realizan sus funciones fuera de oficina en cadadenaus zonas
asignadas. Otro factor de seleccion de esta ateardeada es el

hecho de que el Consejo Provincial esta constitpiola varios



departamentos lo cual haria muy extenso el estidie lo haria

como todo un conjunto.

» Aspecto: Determinacion del Clima Laboral en la Direccion

Financiera del Consejo Provincial de Manabi
» Delimitacion Temporal: de enero a junio del 2010
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General
Establecer cual es la incidencia del clima Labocaimo factor
indispensable para el buen Desempefio del persandi dDireccion
Financiera del Consejo Provincial de Manabi eriiel2009-2010

1.3.2 Objetivos Especificos

1 Identificar cuantas son las personas que laboranlae®ireccion

Financiera del Consejo Provincial.

2 Identificar las tareas a realizar en cada puesttrat®jo dentro de la

Direccién Financiera del Consejo Provincial de M#na

3 Determinarla rotacion del personal dentro de la DireccionaRtiera

del Consejo Provincial de Manabi
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4 Constatar si la distribucion fisica del Departaroefinanciero del
Consejo Provincial de Manabi es la adecuada pamomionar un buen
Clima Laboral.

5 Describir los factores que inciden sobre el Climabdral en la

Direccion Financiera del Consejo Provincial de Mdna

6 Elaborar y ejecutar encuesta al personal de lac®oe Financiera del

Consejo Provincial de Manabi para determinar elaliaboral.

7 Elaborar una propuesta segun los resultados devéstigacion en la
Direccidn Financiera para que exista en primergansa un excelente
Clima Laboral en el area objeto del presente estydiuego en todo el

Consejo Provincial de Manabi

1.4 Justificacion

La importancia de la cultura y el clima organizaeibha sido tema de marcado
interés desde los aflos 80 hasta nuestros diag)dde@e ser un elemento
periférico en las organizaciones para convertinseue elemento de relevada
importancia estratégica. El clima organizacionata egeterminado por la
percepcidon que tengan los empleados de los elementturales, esto abarca el
sentir y la manera de reaccionar de las persomadefra las caracteristicas y
calidad de la cultura organizacional.

El presente trabajo de investigacion se justifioa lp importancia que tiene el

buen Clima Laboral dentro de las instituciones paladesarrollo de las
actividades asignadas y el logro del objetivo maertéas mismas.

11



Se justifica también como presentacion previo abgencion del titulo como
Magister en Administracion de Empresas con meneidrGestion de Recursos

Humanos.

Los beneficiarios seran los servidores publicodad®ireccion Financiera del
Consejo Provincial de Manabi que desarrollaranausres con mayor seguridad
y solvencia profesional; asi como también el Can$pvincial de Manabi de
manera global porque podran seguir como modeleseltado de la investigacion
para mejorar la imagen corporativa al contar conigeres publicos competentes.
La comunidad que recibird una mejor atencion deluR® Humano que labora
en el Consejo Provincial de Manabi.

El tema es factible desarrollarlo por la apertwedad autoridades de la institucion
para el acceso de la informacion.

12



CAPITULO 2

2. Marco Tebrico

2.1 Antecedentes investigativos e historicos

Comparativamente son muchos los que han utilizhdoreepto "clima”, pero
pocos se preocupan de definirlo y especificar @racteristicas (Schneider,
1985).

Usualmente es visto como "el carécter interno aleajp de una organizacion" y
se le reconocen influencias sobre las cognicionesngluctas (Ashforth, 1985)
asi como en los procesos del desarrollo, evolugidradaptacion de la

organizacion.

El desarrollo del concepto "Clima Laboral" se ertaaen el mismo proceso de
evolucién de la Psicologia de las organizacionesdb que el tema de Clima
Laboral despertara interés en los estudiosos, dealdamado de diferentes
maneras, entre las que podemos mencionar. Ambigktrepsfera, Clima

Laboral. Sin embargo, sélo en las ultimas décadasas hecho esfuerzos por

explicar el concepto.

Las actitudes de los empleados son muy importgaeslas empresas. Cuando
las actitudes son negativas, ello constituye tamosintoma de problemas
subyacentes como una causa contribuyente de nuwdfiasltades en una

organizacion.

Actitudes de rechazo pueden resultar en huelgatstuié, ausentismo y rotacion

de los empleados. También pueden dar lugar a cto#lilaborales, bajo
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desempefio, mala calidad de los productos y sesyipimblemas disciplinarios,

entre otros. Los costos organizacionales asociealosctitudes negativas de los
empleados pueden reducir la competitividad de urganizacion. Por el

contrario, las actitudes favorables, son deseaiaes la direccion ya que elevan
la productividad y la satisfaccion de los emplead®sro puede suceder que,
aunque la actitud de un empleado frente a la em@es positiva, las politicas
que ésta imparte no sean justas ni adecuadas Ippeasenal, lo que llevaria a

largo plazo a la aparicion de posibles conflictos.

Es importante sefialar que no se puede hablar déno clima, sino de la
existencia de sub -climas que coexisten simultaraten Asi, una unidad de
negocios dentro de una organizacion puede tenalima excelente, mientras

que en otra unidad el ambiente de trabajo puedaggdeficiente.

El deterioro del Clima Laboral lleva al personaperder entusiasmo por su
trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayareeles de ausentismo sino
también en la lentitud, el desgano, la indiferencien consecuencia bajas en la

productividad.

Asi, el personal se retira psicolégicamente delaosres; predomina la actitud

de cumplir exactamente con lo minimo requerido.

Hare mencion por ultimo, al estrés laboral, coma wle las consecuencias
actuales y latentes de trabajar en organizacione®xgigen a los empleados que
se ajusten a condiciones cada vez mas inusualéss Esndiciones crean, a
medida que pasa el tiempo, mayor tension en lodeahps lo cual produce

paulatinamente perjuicios en la salud. El “estés’el resultado de la relacion

entre el individuo y el entorno, evaluado por agoeimo amenazante, que
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desborda sus recursos y pone en peligro su bighésfa decir, que se produce
una discrepancia entre las demandas del ambielute necursos de la persona

para hacerles frente.

El conocimiento del Clima Laboral proporciona ratnmentacién acerca de los
procesos que determinan los comportamientos orm@enizales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tantcasncbnductas de los miembros

y su satisfaccidbn como en la estructura organipatio

2.1.1 Importancia del Clima Laboral

A lo largo de este capitulo se podra poner de nesitdf la importancia
gue reviste el estudiar el clima laboral dado sarmateristicas que
determinan el comportamiento de los empleados arorganizacion a
partir de los significados que construyen en su tenesobre las

condiciones de la empresa y su funcionamientorioter

Para que las organizaciones logren un alto gradefideencia es
necesario trabajar en ambientes altamente motigadpidesafiantes,
que permitan que los empleados tengan un alto gtagmarticipacion

y estén identificados plenamente con la organizacio

Existen muchas evidencias sobre la importancia aesiderar al
recurso humano como un factor que requiere tengrpencepcion y
expectativa de su empresa altamente positiva gasentpefiarse como
un factor productivo para la misma y motivado kecuenplimiento de

las metas.

1 LAZARUS, Richard; “Estrés y procesos cognitivos”; Ed. Martinez Roca; Barcelona; 1986

15



2.1.2

En muchas ocasiones, el tener una alta productivida esta
relacionado con tener una infraestructura de puntastilos de
administracion enfocados a los resultados, sinoestee directamente
relacionado con la forma en que los empleados komst una
representacion mental de la realidad organizacigneh su caso, de
cémo los directivos piensan de sus empleados enrgéxto en que

ejercen su liderazgo formal.

La conjugacion de este conjunto de conceptualinasiade la empresa,
se concluyen en una definicion colectiva de lasaataristicas
fundamentales y accesorias de la empresa que decéraen un
ambiente que determina el estado de &nimo, sentosiey
comportamientos laborales; a este ambiente se dmall clima

organizacional o laboral.

Conceptualizaciones del Clima Laboral

La primera responde a la necesidad del concept® prapia de los
afios treinta, de acuerdo con Fernandez (2004).l&oestudios de
Howthorne se abre la primera crisis de la nocioylotsta de
organizacion hasta ese momento predominante ewéatigacion. La
escuela de las relaciones humanas resalta el dammrio de la
nocién de liderazgo, de tal forma que la colocaaapér de la
organizacion entendida como estructura, dondeesarl a cabo la:

division del trabajo y estructura diferenciada ales.

Reicher & Schnider (1990) y Denison (1996), coieaién sefialar que

la primera definicion de clima de la que se tieegistro aparece en
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1938 propuesta por Kurt Lewin y Ronald Lippit, dnnearco de un
experimento hecho con grupos escolares de 10 &dsl de edad. El
estudio tenia como objetivo describir como afecatatras estilos de
liderazgo en el comportamiento individual, supod@imtermediacion
de dos tipos polares de atmodsferas grupales: lsodd@tica y la
autocratica. Formalmente la teoria aplicada a legamzaciones

sostenia que:

B =f (P.E)

Donde:

B: representa el comportamiento de un individuo
f: es una forma funcional definible

P: son los rasgos de la personalidad

E: representa el entorno

Por otro lado, Brow y Moberg (1978) conciben ainailaboral, como
una serie de caracteristicas que giran alrededor fabtores
organizacionales, tales como: estructura, politicaeglas y hasta
atributos que pueden ser percibidos subjetivamemieo lo son la
cordialidad y el apoyo, porque es un proceso dadtacion de juicios
gue se produce en el ambiente humano dentro delosuampleados

realizan su trabajo en una compafiia.

Ahora bien, para Hall Rensis Likert, citado por @B#t1(2002), quienes
rescatan la parte final de la definicibn anteriomgregan que los
resultados son producto de los diferentes aspesitgetivos de la
realidad de la organizacion tales como la estractprocesos y

aspectos psicologicos y de comportamiento dengdesados.
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2.1.3

Sin embargo, Goncalves (1997) define clima orgamzreal mas
especificamente y lo entiende como un fendbmenontpdia entre los
factores del sistema organizacional y las tendenmiativacionales
gue se traducen en un comportamiento que tiergecaancias sobre
la organizacion tales como la productividad, satision, rotacion,

entre otros.

Aspectos del Clima Laboral

Al realizar un estudio de Clima Laboral, se debtamer en cuenta que
coexiste una sumatoria de factores objetivos, maétsry subjetivos,

perceptuales.

Para medir el Clima Laboral se utilizan escalas\wd®uacion que, por
un lado miden aspectos objetivos-materiales queEamejemplo, las
condiciones fisicas en las que se desarrolla bhjvala manera de
organizar el trabajo, los sistemas de reconocimigipremios y
castigos) del trabajo utilizados por la empresa, elguidad vy
satisfaccion en las remuneraciones, la promoc@rseburidad en el
empleo, los planes y beneficios sociales otorgados, constituyen,

entre otros factores, la “Calidad de Vida Laboral”

Pero no debemos dejar de lado la evaluacion deeales subjetivos-
perceptuales, como las actitudes de los empleaaina la empresa, la
capacidad de los lideres para relacionarse concalaboradores y
guiarlos, la manera de comunicarse, el grado deegatde los
empleados hacia la empresa, las relaciones insenpaes, el nivel de
motivacion de los empleados, la satisfaccion de rfosmos con
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elementos relacionados con su trabajo y la autamonrdependencia

de las personas en la ejecucion de sus tareas.

ASPECTOS SUBJETIVOS DEL CLIMA LABORAL

* LIDERAZGO
+ PARTICIPACION, EMPOWERMENT Y DELEGACION

« COMUNICACION

ASPECTOS OBJETIVOS DEL CLIMA LABORAL

+ HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL/ CONDICIONES FiSICAS
DEL LUGAR DE TRABAJO
* ENRIQUECIMIENTO DEL PUESTO

« REMUNERACION

2.1.4 Tipos de Clima Laboral

* Clima tipo autoritario
Autoritarismo explotador

Autoritarismo Paternalista

» Clima de Tipo Participativo
Consultivo:

Participacion en grupo:
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2.2 Fundamentos del Proyecto

2.2.1Filosoficos

La filosofia de investigacion sobre el Clima Lalbose entiende por
estudiar una problemética muy comun en las ingtites a todo nivel;

dandole un enfoque integral a la solucion de lamais

La filosofia del tema “Clima Laboral” es muy impamte analizarlo porque
ayudara a un rendimiento profesional al cien pentc dentro de cualquier
institucion sea esta publica a privada.

Se podra analizar y concluir sobre el actuar deplrsonas como factor
indispensable.

2.2.2 Sociales

Con un buen analisis del estudio del Clima Labaral el Consejo
Provincial de Manabi se puede impulsar la aplicatéznica para obtener
un mejor Clima Laboral dentro de las demas instihes, es decir .crear
una cultura de manejo de recurso humano para ald dh enfoque

adecuado al mismo.

2.2.3Legales

Este proyecto se enmarca en disposiciones reglamast de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi de su cende Centros De
Estudio de Postgrado, Investigacion, Relaciones gop€racion

Internacional (CEPIRCI) previo a la obtencion delld de cuarto nivel.

20



2.3 Categorias Fundamentales

2.3.1De la variable independiente

Clima Laboral de la Direccion Financiera del Coaséjrovincial de

Manabi

2.3.2De la variable dependiente

Factor indispensable para optimizar el desempenio.

2.4 Hipotesis

* El clima laboral actual del personal de la DirenciBinanciera del

Consejo Provincial de Manabi no es factor que hay@do optimizar su

desempefio.

* El clima laboral actual del personal de la Direnciéinanciera del
Consejo Provincial de Manabi es un factor que hayado optimizar su
desempefio.

2.4.1 Confirmacion de las Variables

* Variable independiente: Clima Laboral de la DiréoncFinanciera

del Consejo Provincial de Manabi

e Variable dependiente: Factor indispensable paréin®ar el

desempefio.
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CAPITULO 3

3. Contextualizacion de la Institucién

3.1 Antecedentes

Los Consejos Provinciales nacieron con la Repulticana, en la constitucion
de 1843, en su Art. 80 se sefiala que en cada pravirabra un Consejo
Provincial, sin embargo, su funcién era de asesbGdbernador de la Provincia
en asuntos relacionados con la administracion @abliAsi con ligeras

innovaciones caminan estos organismos hasta el 24, siendo Presidente el
Doctor José Maria Velasco Ibarra dispone que éDolastitucion Politica de la
Republica se establezca qué en cada capital denpimvhabra un Consejo
Provincial, cuyos objetivos fundamentales seraonzgr la provincia, impulsar

su progreso y vincularla con los organismos cexdraEn consecuencia la
creacion de los consejos provinciales del Ecuadomo instituciones de

desarrollo, tiene su fundamento legal en la Caotéiéa de 1945.

De esa fecha, que constituye el punto de partiddnjcial de la existencia de los
Consejos Provinciales del Ecuador, por su imporananotamos algunos
aspectos que guardan relacion directa con la amaftdn y puesta en

funcionamiento, por primera vez, del Honorable @m®&rovincial de Manahi

« La Ley de Régimen Politico y Administrativo de laggblica del Ecuador,
promulgada en el Registro oficial No. 357 de agak0l945, establece las

normas para el funcionamiento de los consejos pca@les.

2 http://www.manabi.gov.ec/institucion
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La Ley de Elecciones (R.O. No. 363 del 18 de agdstdl945) ratifica la
existencia de un Consejo Provincial en cada prawirfe define ademas el
namero de miembros, determinando para Manabi si@wmbros. Los
Consejeros duraran dos afos en el cargo, y sesgid@s por voto popular,

mediante elecciones.

En el aflo 1945 se llevaron a efecto las elecciamestodo el pais y
consecuentemente se eligieron a los siete Consdfeovinciales de Manabi.

La gran mayoria de Consejos Provinciales se logpaformar e instalar en el
mismo afio de 1945, a excepcion del Consejo de Manaltros, que por

multiples inconvenientes de orden financiero y @ast abandono de
funciones de los Consejeros Electos, el 22 de felie 1947, la Asamblea
Nacional Constituyente, mediante Decreto publicadoel Registro Oficial

No. 831 del 2 de marzo del mismo afo, designé GemuseProvinciales, y en
la sesion inaugural realizada el 11 de marzo d@, I8Ugié primer Presidente
del Consejo Provincial de Manabi, al Dr. Oswaldoibloreira y hasta el 10
de agosto de 1967, se sucedieron 12 PresidenteSotdskjo Provincial de

Manabi.

Al aprobarse la Ley de Régimen Provincial en la Sfitucion Politica del afio
1967, y su publicacion en el Reg. Of. No. 112, H&lde Febrero de 1969, se

dispone la eleccion por votacion popular del Ptefé&rovincial que se dio por

primera vez en al afio de 1970 y hasta el afio 28AGkumido esta dignidad 11

Prefectos Provinciales en la Provincia de Manabi.

A partir de la expedicién y vigencia de la Conglifm Politica No. 18 de la
Republica (R.O. No. 01 del 11 de agosto de 19@83psstituye como la entidad
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estatal que a nombre del Estado, en la provingeces el gobierno, la
representacion y administracion politica, artigukgerce la intermediacion de las

acciones de los gobiernos nacional y municipalidasteel &mbito nacional.

Actualmente se analiza la nueva Ley Organica deinka¥y Provincial, que

incorporara los ambitos basandose en principicsutienomia, descentralizacion
administrativa de participacion de las rentas ddtadfo y eficiencia

administrativa.

Desde 1947, funciona el H. Consejo Provincial dedlé, en forma permanente,
eligiendose por eleccion popular Consejeros, yitReates, por el pleno del

Consejo.

En 1967, una nueva Constitucion Politica, dispone ¢l Prefecto serd quien
dirija el Consejo Provincial, pero al no convocaaseleccion directa para elegir,
al Prefecto Provincial, los Consejeros electosleccenes de ese afio, nombran
a Don Ricardo Bowen Cavagnaro, Prefecto ProvindealManabi, el 10 de

Agosto de 1967, dignidad que la ejercié hasta 1970.

En los comicios de 1970, el Profesor Don Oliva Mita Zambrano, es electo
Primer Prefecto por eleccion popular, directa yreta¢c como lo establece la
Constitucién de 1967.

En 1971 fallece el Sefior Oliva Miranda Zambranasyme la Prefectura Don
Enrique Delgado Coppiano, hasta 1976 en que fuéram, por el Triunvirato
Militar, que gobernaba el pais en esa época, Deard@upertti Duefas, Prefecto

de Manabi.
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En 1978 al recuperarse la vigencia de la democeaci Ecuador, se convoca a
elecciones, y el Dr. César Acosta Vasquez, remitteto Prefecto, ejerciendo

esta funcién hasta 1981, sucediéndole Don Luisrtdi@iler Giler.

Para el periodo 1984 — 1988 el Ing. Richard GuilBambrano, gana la
Prefectura Provincial, que la desempefié hasta noeges antes de concluir su

mandato, asumiendo el Ing. Francisco Ponce Mufsazdignidad.

En 1988 el Ab. Luis Andrade Quifiones, es electofete de Manabi
concluyendo su periodo en 1992, afio en el que gl Glemente Vazquez
Gonzélez, obtiene esta dignidad y al término deyetiodo en 1996, el Dr.
Humberto Guillem Murillo es designado Prefecto Bromal por cuatro afios,
siendo reelecto para esta funcion, en eleccione20f®, las que ejercera, de

acuerdo a las reformas de la Ley de eleccioneta Earo del 2005.

Desde el afio 2005 hasta la presente, fue eledtmehiero Mariano Zambrano
Segovia, una de las ideas de este Prefecto esugséran provincia es rica y su
gente trabajadora y que son recursos que hay qaeeahaf.

3.2 Estructura Orgéanica

El Consejo Provincial de Manabi, estd conformadp Ips siguientes niveles

administrativos:

a) Nivel Legislativo

b) Nivel Ejecutivo

3 http://www.manabi.gov.ec/institucion/el-prefecto-ing-mariano-zambrano-segovia
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c) Procesos Habilitantes de Asesoria
d) Procesos Habilitantes de Apoyo
e) Procesos Agregadores de Valor

f) Procesos Desconcentrados

26



Fig. 1.- Estructura organica del Consejo Provinciatle Manabi
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Como podemos observar en el organigrama, la Dirdeéinanciera, es parte de
los Procesos Habilitantes de Apoyo, que son logoresables de la eficiencia
administrativa de los recursos financieros, maesjshumanos, tecnolégicos y

logisticos, y esta conformado por:

a. Coordinacion de Prefectura, integrada por los sig@intes procesos:

Control Previo
Oficinas Zonales

Oficina Quito

b. Direccion Administrativa y de Servicios Instituciorales, integrada por los

procesos de:

Recursos Humanos

Bienestar Social

Adquisiciones y Proveeduria
Servicios Generales (mantenimiento)

Servicios Informaticos

c. Direccion Financiera, integrada por los procesos de

Contabilidad y Presupuesto
Tesoreria y Recaudacion

Almacén General (inventarios)
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d. Secretaria General, integrada por los procesos de:

Prosecretaria

Documentacién y Archivo

Fig. 2.- Organigrama de la Direccion Financiera

[ DIRECCION }
Contabilidad y Tesoreriay Almacény
Presupuesto Recaudacion Bodega

La Direccion Financiera cuenta con 21 empleados remmbramiento, de los

cuales 4 son jefes y/o supervisores, incluyendirakctor Financiero.

A continuacion se presenta el nimero de persomaqueion o unidad.

Cuadro 1.- Numero de personal por seccion o unidadentro de la Direccion

Financiera

Seccién o unidad NUumero de empleados

Direcciéon Financiera 2

Contabilidad y Presupuesto

=
Tesoreria y Recaudaciones 7
5

Almaceén y Bodega

TOTAL 21

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Misién

Una administracién Provincial técnica y eficienteedrabaja por hacer de
Manabi un modelo de produccion y desarrollo Integmabeneficio de sus

habitantes.

3.4 Vision

Hacer de Manabi un polo de desarrollo turisticanexial, agricola,

industrial y artesanal, en los &mbitos nacionakernacional.

3.5 Funciones

Son funciones de la Direccion Financiera, las sigtes:

v Planificar, organizar, dirigir y controlar la adnstracion eficiente y
adecuada de los recursos financieros de la ingitucle conformidad
con la Ley de Régimen Provincial, Ley Organica deContraloria
General del Estado y demas normas y disposicioegaslds sobre la

materia.

v Vigilar la incorporacién de los procesos especffide control interno,

dentro de los sistemas contables, presupuestadeggsoreria.

v’ Dirigir y coordinar con el Departamento de Persolsalelaboracion

oportuna de los roles de pagos.

4 http://www.manabi.gov.ec/institucion/base-legal-funciones-y-politicas-de-accion
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Supervisar la elaboracion y entrega oportuna enfdaeBas y plazos
establecidos por los organismos competentes, denflarmacion
financiera al Consejo Provincial, Prefecto ProwahciMinisterio de

Economia y Finanzas y demés organismos que laispgra.

Asegurar el funcionamiento del control interno fioro.

Participar como asesor en las sesiones que el f@orgevincial,

mantiene para tratar asuntos econémicos-financorda institucion.

Participar en avaluos, bajas, remates y entreggcgn de valores de la
entidad.

Certificar la disponibilidad presupuestaria y fingma para la adquisicion
de bienes, insumos, materiales, prestacion decggsw contratacion de
obras.

Determinar las necesidades de la entidad y suctgpdinanciamiento,

y formular conjuntamente con el Prefecto la ProfofPnesupuestaria.
Formular y presentar conjuntamente con el Prefémt@ropuesta de
Reforma al Presupuesto vigente, e incorporarlayigraprobacion del

Consejo Provincial.

Emitir informes cuando sea requerida sobre cordyatenta de bienes,
entre otros, del Consejo Provincial.

31



Controlar la correcta inversion de los Fondos di@ Chica a cargo de las
diferentes unidades administrativas de la entidagrgbar la reposicion

de los mismos.

Procurar la capacitacién del personal del areaieaa.

Suscribir conjuntamente con la Tesorera los chegpes gastos
autorizados por el Prefecto Provincial que guargdacion con fondos a
terceros, dietas, sueldos, salarios, servicioscbgsy cheques cuyos

montos sean inferiores a US$ 4.000.00.

Proponer al Prefecto Provincial, alternativas paraversion de recursos
financieros que temporalmente no se requieran garader necesidades

Institucionales.

Recomendar la contratacién de créditos internogermos para financiar

operaciones o proyectos especificos.

Velar por el cumplimiento del Manual de Contabitida de las normas

emitidas por el Ministerio de Economia y Finanzas.

Conocer e informar respecto de los reclamos de gmguzion por cobro

de tributos en forma indebida.

Propender a que los procesos de produccion damafoén financiera se

apoyen en medios automatizados modernos.

Verificar y apoyar la aplicacion de indicadores dwaluacion

presupuestaria y financiera.
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Las demas funciones que le asigne el Prefecto iriayj con sujecion a

la ley y reglamentos correspondientes.

Administrar el sistema de control de activos fijognes patrimoniales e

inventarios del Consejo Provincial.

Establecer un adecuado sistema de control intewm® grovea las
seguridades respecto: al ingreso, egreso de im@ntpara consumo
interno y bienes; al cuidado, mantenimiento, presaén y baja de los

bienes.

Disponer la realizacion de constataciones fisi@asd bienes, al menos

una vez al afno.

Supervisar que el Departamento de Almacén Germraipla con todos
los procedimientos de movimientos de ingreso, egresaspaso,
codificacién y custodio de bienes de larga durggidactualizacion de los

kardexs de los inventarios de consumo interno.
Controlar, tramitar y hacer el seguimiento de tolbssprocesos legales
relativos a la desaparicién por hurto, robo o palguier hecho analogo

de los bienes de la Institucion, hasta la conctuddicho proceso.

Tramitar ante el Prefecto Provincial las bajas ak bbienes, insumos,

materiales, entre otros y ejecutar el proceso posfgertinente.
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De Contabilidad y Presupuesto:

v

Organizar, coordinar, controlar, ejecutar y mantenetualizado el
Sistema de Contabilidad y Presupuesto de confodmga las normas,
procedimientos y disposiciones de la Ley Orgéaniealal Contraloria
General del Estado, Ley de Régimen Provincial yW&sas disposiciones

vigentes.

Estructurar el proyecto de Presupuesto de latuegin conjuntamente
con la Direccion Financiera, apoyandose en la mé&mion base del plan
Operativo, Plan de Adquisiciones, Plan Distributide Sueldos y
Salarios.

Estructurar el proyecto de reforma del presupuelola institucion

conjuntamente con la Direccion Financiera.

Efectuar el control previo y concurrente de log@3sgs y egresos, segun
las normas de control de la Contraloria GeneraEdtdo.

Analizar, estudiar e informar periddicamente a lee€idén Financiera,

sobre la ejecucion presupuestaria y necesidadefatena.
Proyectar la recaudacion de los ingresos de |dahti
Administrar, organizar, ejecutar y realizar el segento del movimiento

presupuestario de la institucidn, segun los progsamny proyectos

previstos en el Presupuesto aprobado.
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Analizar y proponer mejoras en los sistemas y mlogentos en el

control presupuestario.

Realizar la evaluacion presupuestaria y financetavés de indicadores

de medicion.

Formular hasta el 31 de marzo de cada afio, elecietiquidacion del
Presupuesto del afio inmediato anterior, la misngaiggluira un detalle
pormenorizado de la ejecucion presupuestaria adebaferior y el Anexo
de los pagos de las obligaciones pendientes.

Planificar y elaborar el Programa periddico de .caja

Formular y evaluar los informes de Flujo de efextiv

Registrar las transacciones contables — presupiasstade los
movimientos de ingresos y gastos diariamente, maxiemtro del primer
dia hébil posterior a su ejecucion.

Aplicar y ejecutar el control interno presupuestatevio y concurrente

sobre compromisos, obligacion y pagos.

Elaborar los Estados Financieros o cualquier ati@macion financiera
necesaria, de acuerdo a las disposiciones dictadasl Manual de
Contabilidad y las normas emitidas por el Minisiede Economia y
Finanzas, y certificar los mismos conjuntamente edla Director(a)

Financiero(a).

35



v" Mantener el control contable sobre los inventadesonsumo interno y
activos fijos de la entidad.

v' Mantener actualizados los auxiliares de Bancosgtear conciliaciones

bancarias y otras pruebas de verificacion y autielatil de saldos.

v Elaborar los roles de pago aplicando las normaaldege incorporando
las novedades e informes del Departamento de Reérson

v Elaborar, luego de ejercer el control interno prdes comprobantes de
pago, cheques, y comprobantes de retencion endedsedocumentacion
calificada por el/la Director(a) Financiero(a), pr@bada por el Prefecto
Provincial.

v' Organizar, archivar, custodiar y mantener actudtizel archivo de los
estados financieros y documentacion de sustentolode registros
contables.

v' Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legaleglamentarias, las
politicas, normas, técnicas y demas regulacion&ablesidas para el
sistema de administracion financiera, en especad el sistema de
contabilidad.

De Tesoreria y Recaudacion:

v" Programar, organizar, coordinar, ejecutar y supandas actividades del

Departamento a su cargo.
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Organizar, ejecutar y controlar la recepcion y adist de titulos, especies
valoradas, acciones, garantias, papeles fiducigrieores exigibles en

general a favor de la institucion.

Realizar la recaudacion en forma oportuna de Igsesos tributarios, no
tributarios, fondos, y otros recursos a que tengeedaho el Consejo

Provincial.

Elaborar los respectivos reportes por la recaudad® los ingresos y
adjuntando los comprobantes de ingreso de cagpnitirlos diariamente
al Departamento de Contabilidad y Presupuesto pararespectivo

registro, control y archivo.

Efectuar dentro de las veinticuatro horas sigusem@tesu recepcion y en

forma intacta los depdsitos de los valores recaaslad

Colaborar con el Departamento de Contabilidad ysiRreesto en la

preparacion del Programa periddico de caja.

Revisar y controlar la legalidad, veracidad, prdpty conformidad de
la documentacion de respaldo, previo al pago devkdsres a los
beneficiarios debidamente autorizados y legalizatgosonformidad con

las normas de control interno que deba hacer et€orProvincial.

Mantener actualizado el registro y archivo de clkeqgamitidos y no

pagados a los beneficiarios.

Actuar como agente de retencion y satisfacer opamente las

obligaciones legales que deriva de tal funcion.
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v Informar oportunamente a la Direccion de Procurad8indica sobre el
vencimiento de los documentos que mantiene endiastguien realizara

los trdmites pertinentes para el cobro o devolud®ralores.

v' Mantener vigente las garantias de contratos ytaigiin el caso de ser
necesario ante la Direccion de Procuraduria Sirglicabro y ejecucion

inmediata de las mismas.

v' Cumplir los deberes que le impongan las ordenapzasoluciones de la
Corporacion y las leyes en general, sobre la tibanh, y ejercer en
forma oportuna la accion coactiva con apoyo de leddién de

Procuraduria Sindica, para la recaudacion de lpsé@stos no pagados.

v" Cumplir con las demas funciones que la Ley, el €onde la Provincia

de Manabi o el Prefecto lo sefialen.

Del Almacén General:

v' Programar, organizar, coordinar, ejecutar, controja evaluar las

actividades que tienen relacion con su Departamento

v" Recibir documentadamente todos los bienes, sumusjstinsumos,
materiales que fueren adquiridos, transferidosados o en préstamo,
comprobando el estricto cumplimiento de cantidagespecificaciones
respectivas, que se lo hara mediante la emisiofiCdenprobantes de
Ingreso a Bodega”, que se constituye en el doclorieemde, junto con la

Factura comercial y otros del caso, para tramitpago pertinente.
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Entregar documentadamente todos los bienes surosjisinsumos,

materiales, detallando cantidades y especificasioegpectivas, que se lo
hara mediante la emision de “Comprobantes de Egr&mlega”, una de
cuyas copias se remitird al Departamento de Cdittathiy Presupuesto,

para el registro contable pertinente.

Identificar, ordenar, almacenar y custodiar lomés equipo caminero,
herramientas, accesorios, suministros, materialesrgs, ingresados a

bodega.

Realizar la entrega-recepcion de los bienes, insunsauministros,
combustible, herramientas y accesorios, repuestistertes en bodega,
en base a la solicitud de las unidades adminiastiy mantener
registros por unidades administrativas y persoaggonsables de su uso

y conservacion.

Efectuar periddica o rotativamente constataciorssals de inventarios y
activos fijos al menos una vez al afio, y cuandoboanel custodio
general o el responsable del control en cada uradadnistrativa, a fin
de determinar oportunamente las novedades conctespda utilizacion,
ubicacion y conservacion de los activos fijos, edpando sus causas y
presentando las recomendaciones que se estimanep&rs, dejando
constancia escrita en una acta de las personasntgreienen en la

diligencia.
Mantener existencias suficientes de materiales,irssitmos y Utiles de

oficinas, asi como repuestos para el mantenimidatequipo caminero y

vehiculos y llevar el registro de su uso.
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Tramitar ante la Direccion Financiera las bajabi@mes y otros que se
encuentren destruidos, inservibles o que haya dejadisarse y se hallen
bajo su responsabilidad, quien a su vez la trafit@rla maxima

autoridad.

Presentar a la Direccion Financiera informes mdasude novedades

encontradas en el manejo y control de inventariastiyos fijos.

Mantener codificados todos los activos fijos de itetitucion, y
actualizada el acta general de bienes con el edtati@l, ubicacion,
usuario directo, costo historico, especificaciongsotros detalles

relevantes.

Elaborar reporte actualizado e inventario al fohalafio financiero, de las
existencias de suministros, materiales y activges fiy remitirlos
oportunamente al Departamento de Contabilidad gupreesto para los

fines contables y conciliacion pertinente.

Realizar la entrega de los bienes con oportunidddigencia mediante
traspasos de activos fijos o actas de entregaciErepmebidamente
legalizadas, con las firmas del Jefe inmediato sopg del custodio

final.

Velar porque el servidor inmediatamente responsddla custodia y uso
de un bien que haya desaparecido por hurto, rogbar @ualquier hecho
analogo, comunique a la Direccidn Financiera paeasu vez coordine
con la Direccion de Procuraduria Sindica la vigilary seguimiento de la
tramitacion de la respectiva causa penal, de cuyedad debera

comunicar al Departamento de Contabilidad y Presstoupara el
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registro de la cuenta por cobrar al funcionarioplesdo o trabajador

hasta que se notifique finalmente la conclusiodidieo proceso.

Mantener actualizado el catastro de terrenos ycemifde propiedad del
Consejo Provincial. Se mantendran fichas individsiae la propiedad en

las que conste: Planos, areas y avallos.

Responsabilizarse de la custodia y buena consérvatg los bienes
muebles, inmuebles, equipo caminero, suministrosiateriales a su

cargo.

Llevar el control de ingresos y egresos de invergdrajo el sistema de

tarjetas y en cantidades.

Mantener un archivo debidamente organizado de dmspoobantes de
ingresos y egresos de materiales, de bienes, quktefa revisiones

posteriores.

Elaborar los reportes de consumo de combustibleibyidantes por
vehiculo y maquinaria, y tramitarla para fines @égg y mantendra el
control de combustibles y lubricantes en tarjatdé/iduales por vehiculo

y maquinaria, que permita el analisis posteriosuleonsumo.
Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legakgamentarias y demas

normas pertinentes, establecidas para el sistemadoeénistracion de

bienes.

41



CAPITULO 4
4. Metodologia

4.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion obedece al tipo de ptoyectible el cual consta de

cinco fases que son fundamentales a la hora dalsoracion.

» Andlisis: se aplicaran las teorias estudiadas sobre Clitnarabh

* Planeacion se realizaran encuestas y se acordard con lgeatess
directivos de la Direccion Financiera del Consejovincial de Manabi el
cronograma de visitas y presentacion de resultddbsstudio a realizar; asi

mismo indicaré el término del proyecto a la Coaadiora de la maestria.

* Ejecucion: se ejecutara todo lo planificado: encuestas, éntes, dialogos
personalmente, entre otros medios para obtenefdariacion necesaria.

» Evaluacioén: luego de estudiar cada uno de los aspectos queadstgando el
clima dentro de la organizacion, se presentaranrdspectivos resultados

obtenidos y se propondra una mejora de ser negesari
» Bibliografia.- para fortalecer el marco teo6rico con libros, reasst

documentos, informacibn en web, como medio de dtnsu

actualizada para fundamentar este trabajo dstigeeion.
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4.2 Poblacion y Muestra

En el presente trabajo de investigacion trabajané@dos los empleados del area
financiera del Consejo Provincial de Manabi, lolesi@on en su totalidad 34. Se
le efectuara encuestas y entrevistas a toda lagohl en estudio, no existe un
muestreo como tal, pues siendo una poblacion pegsefie puede realizar a

todos el estudio.

4.3 Operacionalizacion de Variables

Variable independiente: Clima Laboral de la Direccion Financiera del Cgose

Provincial de Manabi.

DEFINICION CONCEPTUAL CATEGORIAS INDICADORES

“El Clima Laboral es un filtro ¢ * Politicas * Ambiente de trabajc
un fenémeno interviniente qye e Comunicaciéon
media entre los factores det Gestion de interpersonal
sistema organizacional (estructja,Recursos Humanos$ « Subordinacién
liderazgo, toma de decisiones), y « Trabajo en equipo
las tendencias motivacionales dueClima Laboral - Espacio fisico

se traducen en un comportamiento « Estadisticas de
gue tiene consecuencias sobrg t&Planeacion del | endimiento
organizacion en cuanto |a Recurso Humano | Pruebas
productividad, satisfaccion, psicolégicas

rotacién, ausentismo.
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Variable independiente:Factor indispensable para Optimizar el desempeiio.

DEFINICION
CONCEPTUAL CATEGORIAS INDICADORES
Se entiende por optimizal * Psicolégicas * Ambiente de
el desempeiio a la e Motivacionales trabajo
realizacion de las « Incentivos » Concursos de
actividades asignadas en |a merecimientos
manera mas eficiente y » Bonificaciones
eficaz posible con el mayar e Buen trato
agrado al realizarlas. « Comunicacién
amable
» Tiempo de

realizacion de

tarea.

F:

4.4 Métodos

Los métodos que se va utilizar para realizar lastigacion son los métodos

l6gicos y métodos empiricos. Dentro de los l6gEosontramos dos:

» Inductivo: la investigacion se enfocara de algo particularumiversal.

» Deductiva: en este método encontramos que la informacioncangrar se

analizara de lo general a lo particular, para Hegeonclusiones acertadas del

tema.

En el método empirico utilizaré mucho la observacgara poder llegar a

conclusiones y recomendaciones orientadas a ldadahas que a otra cosa.
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4.5 Técnicas e Instrumentos

Dentro de las técnicas e instrumentos que se arfiliz para obtener los datos

seran:

* Primarias: Para el nivel gerencial o de supervisiérrealizaran entrevistas

para estudiar las variables de medicion, analisisejora de las condiciones
laborales, con el fin de tener un panorama mas ledmp real de la situacion
actual.
En lo que respecta al nivel operativo y administost se procedera a
aplicarles una encuesta que permitira evaluarrdgepeion tomando en cuenta
factores como: situacion personal, satisfaccioéoribidentidad e imagen de
la institucion, recursos e interaccion, permanentiderazgo, lealtad y

competencia.

Otra técnica a utilizar sera la observacion, yaaue aspecto importante para
detectar el clima laboral, son las condicionesdiside trabajo, es decir, los
bienes muebles e inmuebles asi como la disposirbrespacio fisico y los
elementos tales como aparatos tecnologicos, qeentietan las actividades de
interaccion y sentimientos que tienen consecuenerada productividad,

satisfaccion y rotacién, por mencionar algunos

Finalmente es importante observar lo referente adaduccion de las
acciones, en donde el tipo de liderazgo aplicadduadamental para la

creacion de un buen clima organizacional.

» Secundarias. Libros y textos electrénicos refeserge tema del presente

proyecto.

5 Rodriguez, j. 1998
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CAPITULO 5

5. Andlisis e Interpretacion de Resultados

5.1 Andlisis e interpretacion de las respuestas.
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5.2 Prestacion de las respuestas

Se realiz0 la encuesta a las 21 personas que fopade del Personal de la Direccion Financiera Cehsejo
Provincial de Manabi.

Cuadro 2.- La empresa en general

Completamente En Indife- De Completamente Encues
Laﬂpﬂesﬁn en desacuerd % desacuerdt % rente % acuerdc % depacuerd( % tados %
general: T 3 5
Su trayectoria en la
empresa es 1 5 0 1 5 12 57 7 33 21 100
satisfactorii
Le gusta la empresa 0 1 5 1 5 9 42 10 48 21 100
donde trabaja
Se siente orgulloso
de pertenecer a esta 1 5 1 5 1 5 7 33 11 52 21 100
empresa
Se siente integrado 0 2 10 2 10 8 37 9 43 21 100
en la empresa
Su trabajo aporta al
desarrollo de la 0 0 3 14 2 10 16 76 21 100
empresa
La empresa es comp 0 3 14 3 14 8 38 7 33 21 100
propia
TOTAL 2 1.6 7 5,6 11 8,7 46 36,5 60 47,6 126 100

Fuente: Personal de la Direccién Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€&beria
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Gréfico 1

La empresa en general

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€ibefia

Andlisis e interpretacion: Como podemos observar el personal del area financie
estan de acuerdo con un 36,5% y completamente wddaccon un 47,6% con las
afirmaciones expuestas en esta primera parte.eeesiorgullosos e integrados, su
trayectoria en la institucion es satisfactoria ytsabajo aporta al desarrollo de la
misma, esto se refleja con el 85%. Demostranddajpercepcion del personal hacia

la empresa es muy buena.

Observando también un nivel de involucramientoferdnte con la empresa del 15%

restante.
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Cuadro # 3

Ergonomia y condiciones ambientales

Cogonomi ycondiones | CTIRSRUER” | o, |cesigvors | o | e | o | cooac | oo | g | o | e | %
¢ Tiene suficiente luz 1 5 1 5 1 5 9 43 9 43 | 21 | 100
en su lugar de trabajo?

¢ Su puesto de trabajo

le resulta comodo y 0 1 5 1 5 14 67 5 24 21 100
espacioso?

¢La temperatura es la|

adecuada en su lugar 0 2 10 3 14 9 43 7 33 21 100
de trabajo?

;f;gr':’aetl)lgi fuido es 0 0 4 19 8 38 9 43| 21 | 100
¢Los puestos de 0 1 5 6 29 6 29 8 38| 21 | 100
trabajo estan limpios?

¢, Su ordenador

funciona a una 0 2 10 1 5 14 67 4 19 21 100
velocidad adecuada?

¢Su pantalla esta a la

altura adecuada para 1 5 0 1 5 12 57 7 33 21 100
usted?

TOTAL 2 1 7 5 17 12 72 49 49 33 147 100

Fuente: Personal de la Direccion Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€&beria
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Gréfico 2

Ergonomia y condiciones ambientales

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&tbefia

Andlisis: La ergonomia se encarga del estudio de las dondg fisicas que
rodean al ser humano y que influyen en su desempéfiealizar diversas
actividades.

La ergonomia ambiental ayuda al disefio y evaluad@dpuestos y estaciones de
trabajo, con el fin de incrementar el desempergyrsgdad y confort de quienes

laboran en ellos.

La condicion laboral es el reconocimiento que lstifacion provee para el

cumplimiento de las tareas encomendadas, ya seaniales 0 psicosociales.
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Los resultados obtenidos sobre la evaluacién dedadiciones ambientales de
los puestos de trabajo nos indican que la insfitusi provee el reconocimiento a
sus trabajadores para el cumplimiento de las taeesmendadas, pues el 49%
del personal esta de acuerdo y se siente cOmodtaangonomia de su puesto

de trabajo.

Tan soélo el 18% es indiferente o no esta de acumd®us condiciones actuales.
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Cuadro 4

¢, Considera usted que...

; ; Completamente En Indife - De Completamente Encues
ﬂwd en desacuerd % desacuerd % rente % acuerdc | % depacuerd( % tados %
...tiene la suficiente

capacidad de iniciativa 0 0 1 5 3 14 6 29 11 52 21 100
en su trabajo?

...tiene la suficiente

autonomia en su 0 0 2 10 8 38 10 48 1 5 21 100

trabajo?

...sus ideas son
tomadas en cuenta por 0 0 5 24 4 19 9 43 3 14 21 100

su jefe o superiores?

...Su trabajo es lo

suficientemente 0 0 2 10 3 14 7 33 9 43 21 100
variado?
TOTAL 0 0 10 12 18 21 32 38 24 29 84 100

Fuente: Personal de la Direccién Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€&beria
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Grafico 3

é¢Considera usted que...

M Porcentaje W Total

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&tbefia

Andlisis: Esta parte de la encuesta se refiere a como peraitee empleado sus
capacidades laborales en la empresa, podemos absgr® a pesar de que el
38% cree que tiene iniciativa y autonomia en soajm un 33% es indiferente o

no esta de acuerdo en que sus ideas son tomadaseeta y no tienen
autonomia.
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¢Su puesto en la empresa...

Cuadro 5

; Su puesto en la Completamente En Indife- De Completamente Encueis— %
L_bem Tesa... en eslacuerd % desaguerdn % rer31te % acuzzrdc % de a%uerd( % tados
...esta en relacion con
la experiencia que 2 10 1 5 2 10 7 88 9 43| 21 100
usted posee?
...esta en relacion con
su titulacion 1 5 0 5 24 7 33 8 38 21 100
académica?
...estalo
suficientemente 0 9 43 5 24 7 33 0 21 100
valorado?
¢ Le gustaria
permanecer en su 1 4 11 5 21
puesto de trabajo g o 1 &2 2 100
dentro de su empresa
¢ Existen

osibilidades de
zscenso ensu 2 1 3 e > 2 ’ e 2 1 21
empresa?
TOTAL 6 6 13 12 21 20 41 39 24 23| 105 | 100

Fuente: Personal de la Direccién Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€&iberia
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Gréfico 4

éSu puesto en la empresa...

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&tibefia

Andlisis: Esta parte hace referencia a la formacidén, expdserny
autorrealizacion profesional, con respecto a lasibdmwlades que el medio
laboral le provee para su desarrollo personal yepronal con perspectiva de
futuro, notamos que las condiciones no son del tlngmas pues a pesar de que
el 39% opina que su puesto esta en relacion tama titulacion y experiencia;
el 43% (tomando en cuenta sélo la pregunta 3)gqueesu trabajo no es valorado
y el 48% (tomando en cuenta solo la pregunta 5gsté de acuerdo con que
hayan posibilidades de ascenso y es indiferenteesta situacion. Sin embargo

a un 52% del personal les gustaria permanecer paesto.
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Cuadro 6

Compairieros de trabajo

; Su puesto en la Completamente En Indife- De Completamente Encuecs— o
f-—p—em resa... en eslacuerd % desaguerdn % rer31te % acuzzrdc % de acéuerd( % tados 0
‘(;OS;F"':%’;E':O” con sus 1 5 0 1 5 7 |33 12 57| 21 | 100
¢Le ayudaron y apoyaron
los primeros dias cuando 0 0 0 0 5 24 5 24 11 52 21 100
entré en la empresa?
¢ Considera que tiene un

t d i t
ﬁﬂsoégfnpiﬁé'fioiee” e 0 0 3 14| 0 0 10 |48 8 38| 21 | 100
trabajo?
¢, Si dejase la empresa para
ir a otra, lo sentiria por sus 3 14 0 0 3 14 7 33 8 38 21 100
comparfieros?
¢Trabaja usted en equipg 1 5 2 10| 1 5 6 |29 11 52| 21 | 100
con sus comparfieros?
TOTAL 5 5 5 5 10 10 35 33 50 48 105 100

Fuente: Personal de la Direccién Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&ibefia
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Grafico 5

Compaieros de trabajo

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&ibefia

Andlisis: El 81% de los encuestados mantiene una excelelseio® con sus
compafieros de trabajo, considera que recibié ageyslos y lo mas importante,
trabajan en equipo. Apenas un 10% del personalamsidera que tiene un

entorno de amigos y no sentiria el irse a tralemjatra empresa.
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Cuadro 7

Jefes o superiores

&Su puesto en la

Completamente
en desacuerd

%

En
desacuerd
2

%

Indife - De
rente % acuerdc

%

Completamente
de acuerdc

%

Encues-
tados

%

empresa...

1

3 4

5

¢ Su jefe o superiores
le tratan bien, con
amabilidad?

0

0 7

33

13

62

21

100

¢ Considera adecuado|
el nivel de exigencia
por parte de su jef

48

43

21

100

¢ Considera que su jef
es comunicativc

(1)

43

43

21

100

¢ Considera usted que
su jefe egusto’

43

29

21

100

¢ Existe buena
comunicacién de
arriba a abajo entre
jefes y subordinados?

10 48 5

24

24

21

100

¢ Existe buena
comunicacion de abaj
a arriba entre jefes y
subordinados?

1=

10

38

24

21

100

¢ Su jefe o superiores
escuchan las opinione
y sugerencias de los
empleados?

[72)

48

19

21

100

TOTAL

2

1

8

5

28 19 58

39

51

35

147

100

Fuente: Personal de la Direccion Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€ibefia

58




Grafico 6

Jefes o superiores

B Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€ibefia

Andlisis: La apreciacion del personal respecto a su jefepergr es buena, el 74%
esta muy de acuerdo respecto al trato que recilsal iefe, su nivel de exigencia y
comunicacion lo que indica que se percibe apoyoigntacién para las tareas que

forman parte del desempeiio diario.

Notando también una actitud de indiferencia haiedmunicacion de arriba a abajo
entre jefes y subordinados, lo que tiende a sigarifjue se carece de cierto nivel de

fluidez en ambas partes.

59



Cuadro 8

Reconocimiento

. Completamente En Indife- De Completamente Encues

4Su puesto en la en desacuerd % desacuerdt % rente % acuerdc | % de acuerdc % tados %
empresa... 1 > 3 2 5

¢ Considera que realiza

un trabajo util para la 1 5 1 5 1 5 7 33 11 52 21 100
empresa?

¢ Tiene usted un ciertq
nivel de seguridad en
su trabajo, de cara al
futuro?

0 1 5 1 5 16 76 3 14 21 100

¢ Es posible una

promocién laboral 1 5 2 10 2 10 14 | 67 2 10 21 100
basada en resultados?

¢ Cree usted que en sui
empresa existe una 3
igual de oportunidades
entre los empleados?

14 2 10 8 38 5 24 3 14 21 100

TOTAL S 6 6 7 12 14 42 50 19 23 84 100

Fuente: Personal de la Direccién Financiera del ConsejoiRc@l de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€ibefia
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Gréafico 7

Reconocimiento

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&tbefia

Andlisis: Al igual que la pregunta 4, ésta guarda relacidmlacautorrealizacion
profesional del personal. El 73% se siente seguudrabajo con cara al futuro,
considera que su trabajo es util y aunque le dfenedte el hecho de que exista
igualdad de oportunidades entre los empleados quee es “posible” una
promocién laboral.
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Cuadro 9

Remuneraciéon

&Su puesto en la

Completamente
en desacuerd

%

En

%

Indife -
rente

%

De

%

Completamente
de acuerdc

%

Encues-
tados

%

empresa...

1

desacuerd
2

acuerdc
2

5

¢Considera que ¢
trabajo esta bien
remuneradc

2

10

10

48

14

4

19

2

10

21

100

¢Su sueldo esta
conformidad con los
sueldos que hay en sy
empresa

43

10

38

21

100

¢cCreeque s |
remuneracion esta po
encima de la media erj
su entorno social,
fuera de la empres

38

29

19

10

21

100

¢, Cree que su suell
esta en conformidad
con la situacion y
marcha econémica de
la emprese

10

38

14

29

10

21

100

TOTAL

6

7

35

42

14

17

22

26

84

100

Fuente: Personal de Ta Direccion Financiera del ConsejeiRcal de Manabi
Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par€&iberia
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Grafico 8

Titulo del grafico

M Porcentaje M Total

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Elaborado por: Maestrante Investigador Ing. Xiomara Rashel Par&tbefia

Andlisis: El 42% del personal no esta conforme con su reraci@eT, cree que no
estd acorde a los sueldos que maneja la emprdaasituacion econdmica de los
mismos de acuerdo a su entorno social. El 26%pastéalmente de acuerdo con

el tema de su salario.

Otras técnicas que se utilizaron para este tratlajonvestigacion fueron la
observacion y entrevista con el Jefe y Supervis¢®@s de la informacion
obtenida se puede interpretar que gracias al blirma organizacional con que

goza este departamento el desempefio de su peesadatimo.
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5.3 Verificacion de Hipotesis

* El clima laboral actual del personal de la Direnci&inanciera del Consejo
Provincial de Manabi no es factor que haya log@utonizar su desempefio.

* El clima laboral actual del personal de la Direnciinanciera del Consejo
Provincial de Manabi es factor que haya logradovepar su desemperio.

Después de los resultados de las encuestas yspectigas interpretaciones, puedo
indicar que la segunda hipotesis es verdadera, glusier un buen clima laboral
propicia que el desemperio y el trabajo de cadaderos que conforman la empresa
o departamento muestre estandares favorables.

Esto se evidencia en muchos aspectos positivospqdemos constatar en los
resultados obtenidos, como por ejemplo:

» El personal percibe que tiene capacidad de imne@iatiautonomia dentro de sus
funciones de puesto de trabajo.

* El personal se siente seguro en su trabajo con ataiaturo y siente que su
trabajo es Util y que esto permite una posible pi@an laboral.

Si bien es cierto que predominan aspectos posjtigsmpre es bueno el
mejoramiento continuo para buscar optimizar el wopsfio laboral del talento
humano. En este aspecto, el factor remuneraciom slattomado muy en cuenta pues
es un componente fundamental que contribuye a lgpergonal se sienta satisfecho
con su trabajo.
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CAPITULO 6

6.1 Propuesta

De acuerdo al andlisis realizado a lo largo desleapitulos, podemos decir que
a pesar de que en términos generales existe uncboenlaboral, se encontraron
3 puntos basicos que dificultan tener un clima adéo y éstos son:

insatisfaccion respecto a las capacidades dentr@reks, a la autorrealizacion y a

la remuneracion.

Es importante recalcar que la propuesta que sepl@ngear tiene como objetivo
minimizar estos 3 aspectos negativos y potencralapositivos a fin de lograr

un equilibrio en el clima laboral logrando que saante integral e interactivo.
Por este motivo, vamos a analizar las areas adabzen las encuestas y vamos a
proponer algunos lineamientos para mejorar el cliateoral de la Direccion

Financiera del Consejo Provincial de Manabi.

Area: Involucramiento laboral

OBJETIVO: Mantener un nivel elevado de involucramiento labordividual
que se contagie en el ambiente laboral de formbaglyg positivamente. Un
empleado motivado esta dispuesto a dar mas densbdiel puesto de trabajo,

pues se siente comodo con la reciprocidad de deuilyir.
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PROPUESTAS:

* Reconocer los logros individuales y de equipo;aten& tanto individual

como publica.

* Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creddd actividades

extracurriculares por medio del programa del "eagb del mes".

* No relacionar la motivacibn con incentivos monetsri(salarios,
bonificaciones); una persona puede sentirse gisalia con el salario y
sin embargo estar a gusto con su trabajo.

* Escuchar a los empleados, ellos pueden proveededs icreativas que

auto motivaran su participacion y desempefio diario.

* Revisar las descripciones de los puestos con eld&nenriquecer

periddicamente las actividades de los mismos.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la

empresa, seccionado de acuerdo a cada unidad fatepato.

RECURSOS:

» Infraestructura: Salas destinadas como areas logjdra

» Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para éea de circulacion

importante dentro de las instalaciones del depamémm
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» Personal: El departamento de Recursos Humanos hdelsese presente
en la intervencion relacionada a prestaciones,fioéor®e escala salarial y
la administracion de las carteleras de corcho.

» Tiempo estimado: El plan de prestaciones y bemafidebera tener

revision cada 12 6 18 meses.

* Presupuesto: Debera incluirse en el presupuestd daldepartamento el

costo de la adquisicion de la encuesta salarialanu

Area: Ambiente Fisico — Ergonomia

OBJETIVO: Mantener el ambiente fisico optimo para que ddjador se

sienta cOmodo en sus labores.

PROPUESTAS:

* Revisar periédicamente la infraestructura de la resg
(iluminacion, ventilacion, etc.) a fin de mantenerla en buenas

condiciones de forma proactiva y no reactiva.

» Contratar loservicios de una empresa deguridad Industrial que

evalle profesionalmente las areas concernientes.

» Evaluar el ambiente fisico propio de las areas daule personal

esta trabajando y considerar si puede haber algdntea para
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mejorarlo por parte de la organizacion, aunquesest@as no estén

ubicadas en la sede central de la empresa.

Crear y publicar umimanual de seguridad industrial de acuerdo al

giro de la empresa.

PERSONAL OBJETIVO: No existe un personal objetivo, sino mas bien la

estructura de la empresa como objetivo de estavarteion.

RECURSOS:

Infraestructura: De acuerdo al resultado de la encuesta del clima,
la opinion de los empleados es que la infraestracactual se
encuentra en condiciones aceptables. Se recomreadiaar una

evaluacion propia de ésta area.

Materiales y Equipo: Todos aquellos utensilios necesarios para

reforzar lacalidad actual del ambiente fisico y ambiental.

Personal: Para esta intervencién serd necesario el apoyta de

jefatura.
Tiempo estimado: Para esta intervencién no se tiene un tiempo

estimado para ejecucién. Los resultados deberdavgtentes en la

proxima medicién de clima laboral.
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* Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion
requerida para la realizacion de mejoras fisicaglificaciones a la

infraestructura o bien, implementacion de infraggtrra nueva.

Area: Planes de carrera y desarrollo - Realizaci6Rersonal

OBJETIVO: Fortalecer el ambiente de estabilidad que la esapoérece, a
través de la formacion de un plan de carrera derdoua los planes a largo

plazo que la organizacion posee.

PROPUESTAS:

» Definir objetivos concretos por puesto, unidad, aepmento vy

organizacion.

» Evaluar si existe un desarrollo de carrera vialoldos puestos de la
organizacion, considerando los perfiles de puesi@cimiento

personal y laboral, ascensos, traslados.

* Informar al empleado en qué debe mejorar y capaeitpara poder

alcanzar los diferentes puestos en la empresa.

» Crearse como beneficio adicional en la empresangentivo que
motive al empleado a realizar sus estudios de pkig apoyo
econOmico tipo beca, mejoras laborales en horaviobien, la

promocion interna de acuerdo al desarrollo de susl®s.
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PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la

empresa, seccionado de acuerdo a cada unidad fatepato.

RECURSOS:

* Infraestructura: Salas internas necesarias panelssones de trabajo
que se requeriran para la estructura de los p@emearrera, definicion

de objetivos, etc.

* Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las usiias actualmente en

la empresa.

» Personal: Para esta intervencién sera necesarnmrtecipacion de
Recursos Humanos como unidad de analisis paradpgerimientos de
la organizacion en cada puesto y la estructuradgocarrera dentro de

la empresa.

 Tiempo estimado: Para esta intervencion no se tiemetiempo
estimado para ejecucion. Los resultados deberaewgentes en la

proxima medicion de clima laboral.

Area: Trabajo en equipo

OBJETIVO: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actnala empresa,
de manera que las tareas sean realizadas de nedicggate y colaboradora;
evitando conflictos que entorpecen el desempefigithel y departamental

repercutiendo finalmente en el ambiente de la dzgardn.
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PROPUESTAS:

» Fortalecer la identificacion del empleado con suidamh o

departamento, haciéndolo participe de cada actividarea.

» Fortalecer la identificacion, participacion y peeacia del
empleado con su equipo de trabajo por medio devidaties
recreativas adicionales a las tareas laborales.

* Rotar los equipos de trabajo de manera aleatofin,de que todos
los colaboradores se conozcan y logren integraipegucon

diferentes personas.

» Generar tareas diferentes que requieran interaamanos demas

departamentos para lograr un ambiente de confiaezaipo.

* Capacitar a los lideres de unidad fortalecienddiderazgo y la

union de equipo.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la
empresa, seccionado de acuerdo a cada unidad fatepato.

RECURSOQOS:

» Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la

empresa.
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* Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las

tareas diarias.

* Personal: Los jefes 0 supervisores apoyaran en la planiticagi
realizacion de actividades recreativas adicionaedas tareas

laborales.

» Tiempo estimado: Los eventos o actividades de compartimiento

general en la empresa podran tener un ciclo deek2sn

» Presupuesto: Debera incluirse en el presupuesto anual del
departamento de recursos humanos el area de em@cipara los

lideres de unidad.

Area: Supervision

OBJETIVO: Crear un ambiente de relaciones armoniosas enfee )|
colaborador, y que al mismo tiempo el colaboradgrd la confianza de su

jefe para la delegacién de tareas.

PROPUESTAS:

» Fortalecer la comunicacion por unidad a travésuda politica de
puertas abiertas que genere la confianza del edyplkacia su jefe

inmediato.

» Fortalecer la confianza de los colaboradores akpen préactica las

nuevas ideas proporcionadas por ellos mismos.
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» Delegar la responsabilidad de pequefios proyectagu@gilas personas

gue muestren iniciativa.

» Capacitar a los niveles jerarquicos en couchinga p@oyar de esta
forma la relacion jefe-colaborador, reforzando daftanza y apertura
de comunicacién por parte del empleado, al misramgb que la

jefatura logra mejor rendimiento profesional dgstsonal.
» Capacitar a los niveles jerarquicos en empowerntengsta forma el
jefe de unidad lograra apoyarse en su personalaemorha de

decisiones y acciones inmediatas en la resolu@opridblemas.

RECURSOS:

Infraestructura: Si la capacitacion es programada en las instalasio

de la empresa, ésta debe contar con el area ag@opia

* Materiales y Equipo: Ninguna adicional a las utilizadas actualmente

en la empresa.

» Personal: Para esta intervencion sera necesario el apoyedarsos
Humanos para proveer o subcontratar a la empresaprpvea la

capacitacion.
 Tiempo estimado: Para esta intervencion no se tiene un tiempo

estimado para ejecucion. Los resultados deberaewdéentes en la

proxima medicion de clima laboral.
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* Presupuesto:En este aspecto debe considerarse la inversidenidg
para la capacitacion programada, y el costo repkeridera de la
entidad donde se contrate el servicio de la cegadit y el nimero de

participantes que se inscriban.

Area: Reconocimiento y logro de objetivos

OBJETIVO: Reforzar la identificacion del empleado con la ezsp, a traves
del reconocimiento de logros individuales y de pgude manera que el éxito

obtenido en el desempefio laboral sea motivado mimaadad.

PROPUESTAS:

Reuniones quincenales en las cuales se trate ddoss y fracasos del

departamento.

* Mantener la comunicacion jefe-colaborador de maredseerta a fin de

establecer objetivos claros, concretos y factibles.

» Establecimiento de metas individuales, por equipgop departamento que
podran ser propuestas por el mismo equipo de tr@lgananera democratica.

« Las metas deberdn establecerse con tiempos limpesa que el

reconocimiento o fracaso tengan parametros de madic

74



» Establecer objetivos medibles y darles seguimieato las reuniones

quincenales.

» Metas adicionales en el area de capacitacion, gioofalizacion y desarrollo
de competencias laborales podran ser propuestggiédesie detectar las

debilidades individuales.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la

empresa, seccionado de acuerdo a cada unidad fatepato.

RECURSOQOS:

» Infraestructura: La programacion semanal o quincenal de las
reuniones debera considerar el ambiente donde a&ardn las
reuniones, dependiendo del nimero de personasddadepartamento
0 unidad podran realizarse en la oficina del jefeadea o bien, en

alguna sala de sesiones anexa.

* Materiales y Equipo: Es conveniente contar con un pizarron blanco,

donde anotar las ideas importantes que se tratantéua sesion.

» Personal: Para esta intervencion no figura la necesidad edeopal

adicional.

» Tiempo estimado: Cada reunion durard un minimo de 40 minutos y

un maximo de 90 minutos.
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* Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en
relacion a los reconocimientos economicos. Debecéuirse en el
presupuesto de cada departamento el rubro de un bdmen, el costo

de cualquier tipo de reconocimiento que haya smolaado.

Area: Condiciones Laborales

OBJETIVO: Proporcionar al empleado las condiciones labordesuadas y
necesarias tanto a niveles legales como de sedyvata alinear sus intereses
con las metas organizacionales y realizando aetidd laborales de forma

segura y confiable.

PROPUESTAS:

» Evaluar la estructura actual del desarrollo ofre@d cada puesto de

trabajo y mejorarla.

* Revisar el plan de prestaciones y beneficios apaia determinar si
existen necesidades no cubiertas en el mismo.

* Realizar un estudio de sueldos y salarios, parapaoamio con el

mercado salarial de la empresa.

» Contratar los servicios de un seguro meédico y da de acuerdo a las

necesidades de la empresa.
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PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la

empresa, seccionado de acuerdo a cada unidad fatepato.

RECURSOQOS:

Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la

empresa.

» Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las

tareas diarias.

» Personal:Los jefes o supervisores apoyaran en la planificag

realizacion de las propuestas mencionadas.
» Tiempo estimado:Para esta intervencion no se tiene un tiempo
estimado para ejecucion. Los resultados deber&vatntes en la

proxima medicién de clima laboral.

» Presupuesto:Debera incluirse en el presupuesto anual del

departamento un rubro para seguros de salud ydde vi
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CAPITULO 7

7. Conclusiones y Recomendaciones

7.1 Conclusiones

v El clima organizacional o laboral es clave paréxitio de una empresa porque
condiciona las actitudes y el comportamiento detrsimjadores. Por ello, las
empresas e instituciones requieren contar con riwoas de medicion

periddica de su clima organizacional.

v' El término clima organizacional, es de relevadaartgncia y practica de
todas las organizaciones. De ello dependera laadio/ productividad de las

mismas.

v" En términos generales existe un buen clima orgaioizal en la Direccion
Financiera del Consejo Provincial de Manabi, pogue el desempefio de su
personal es efectivo y esto se mide en el cumpiitmide los objetivos del

area.

v' Los puntos fuertes que posee este grupo de personda buena percepcion
gue el personal tiene de la Direccion a la queepeden, se sienten
integrados, la correcta ergonomia de los puestosratmjo, la excelente
relacion entre comparieros, existe el trabajo eipegse percibe el apoyo por

parte de los superiores y se sienten seguros pumestio.
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v" Los puntos débiles del clima laboral y que se debejorar son el hecho de
gue el personal cree que sus ideas no son tomada®eta, que su trabajo no
esta lo suficientemente valorado, hay poca fluidezla comunicacion de
arriba hacia abajo, creen que no hay posibilidadkesascenso y no hay

conformidad con la remuneracion.
v La Direccién Financiera del Consejo Provincial dandbi cuenta con un gran

talento humano, el cual estd comprometido y cowligpesicion de lograr

tener un clima laboral cada vez mejor.
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7.2 Recomendaciones

v' Se recomienda a la Direccion Financiera del ConBejwincial de Manabi
llevar a cabo la propuesta planteada en el capbtubo misma que tiene como
objetivo minimizar los aspectos negativos y potaiikar los positivos del

clima laboral que posee esta éarea.

v' Es necesario que la Direccién cuente con mecanisi@asedicion periddica
de su clima organizacional tales como encuestasatisfaccion, buzén de
sugerencias en donde se pueda manifestar y expegsctativas y

disconformidades, etc.

v" Promover la critica constructiva interna, organizaminculos y espacios para
gue se pueda desarrollar y procesar. Los jefegerismes pueden organizar
mensualmente una reunidon en donde se les comuditpeamente a todos
los trabajadores los avances y actividades quesa@ean, evitando asi la

especulacion.

v Implementar en lo posible y de acuerdo a las ngrrmas politica de
remuneracion y beneficios equitativos, contratacimansparente, de
promocion incentivadora y de fiscalizacion objetipara suprimir toda fuente

de frustracion y resentimiento por parte del peskon

v Los jefes o superiores deben considerar que la mmagtivacion que puede
recibir un trabajador se manifiesta en el momentquee es tomado en cuenta
y recibe la oportunidad efectiva de liberar su poi@ de creatividad dentro

de su ambiente, pero esta actitud se producird sbltos canales de
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comunicacion son claros y las relaciones interpeigs son francas, abiertas

y amistosas.

v Es necesario que los que dirigen el area lidereambio, comunicando una
actitud positiva hacia éste de arriba hacia abajo,sélo se espera de ellos

que sean jefes sino sobre todo que sean lideres".

v' Se debe promover, organizar y facilitar la formagi@rmanente del personal,
previa investigacion y evaluacion de las verdaderexesidades de
capacitacion con la finalidad de ofrecer un mayaowvagregado en cada una

de sus tareas diarias.
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UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI

“Formando Profesionales que aprenden a emprender con una solida base ética”

CENTRO DE ESTUDIOS DE CUARTO NIVEL

POSGRADO EN RECUROS HUMANOS

Esta encuesta forma parte de un proyecto de igaeshn de la ULEAM para una
tesis de grado de la Maestria en Recursos Humanos.

Por favor, dedique 10 minutos a completar esta estay la informacion obtenida
servira para conocer el nivel de satisfaccion destapleados.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENEZIANONIMA. Gracias por
Su cooperacion.

Sexo Edad __ Departamento

Antigliedad

Puesto

A lo largo de esta encuesta le haremos una sepeegentas sobre distintos aspectos

de su empresa. Por favor, utilice la siguientelagzara responder:

1.- Completamente en desacuerdo
2.- En desacuerdo

3.- Indiferente

4.- De acuerdo

5.- Completamente de acuerdo

1. La empresa en general:

1 2 3 4 5

Su trayectoria en la empresa es satisfactoria- [ [T [0 [0 [T

Le gusta la empresa donde trabaja - . C C O o .
Se siente orgulloso de pertenecer a esta emp

E & E E B

Se siente integrado en la empresa - . C OO D>

E B B E

Su trabajo aporta al desarrollo de la empresa [



La empresa es como propia - . [
2. Ergonomia y condiciones ambientales:

1
¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? -

¢, Su puesto de trabajo le resulta comodo y

espacioso?
¢ La temperatura es la adecuada en su lugar ¢
trabajo? - . L
¢ El nivel de ruido es soportable? - . [
¢ Los puestos de trabajo estan limpios? - . [
¢, Su ordenador funciona a una velocidad
adecuada? - . o
¢, Su pantalla esta a la altura adecuada para u
) C
3. ¢ Considera usted que ...

1
... tiene la suficiente capacidad de iniciativase .

trabajo? - .
... tiene la suficiente autonomia en su trabajo [

...Sus ideas son tomadas en cuenta por su je
superiores?

...Su trabajo es lo suficientemente variado? - [

0O O o0 0o o

N

0N 0O 0O 0o

w

0O 0O o0 o0

w

0N 0O 0O 0o

IN

0O 0O oOono o0
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4. ¢ Su puesto en la empresa ...

... esta en relacion con la experiencia que ust
posee? - .

... esta en relacion con su titulacion académic [

... esta lo suficientemente valorado? . - [
¢ Le gustaria permanecer en su puesto de tral
dentro de su empresa? - . L
¢ Existen posibilidades de ascenso en su emp
5. Compaiieros de trabajo:

1
¢ Se lleva bien con sus compafieros? - .
¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias
cuando entro en la empresa? - .
¢Considera que tiene un entorno de amigos €
sus compafieros de trabajo? - . L
¢, Si dejase la empresa para ir a otra, lo senbri

sus compafieros? - .

¢ Trabaja usted en equipo con sus comparierc [

n on o o »

1

n on o @

1

o oo o o+

1

O o0 o o«
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6. Jefe o superiores:

¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con
amabilidad? - .

¢, Considera adecuado el nivel de exigencia pc
parte de su jefe? - .

¢ Considera que su jefe es comunicativo? - .
¢ Considera usted que su jefe es justo? - .

¢ Existe buena comunicacion de arriba a abajt
entre jefes y subordinados? - .

¢ Existe buena comunicacion de abajo a arrib:
entre subordinados y jefes? -.

¢Su jefe o superiores escuchan las opiniones

sugerencias de los empleados?

7. Reconocimiento:

¢ Considera que realiza un trabajo util para la
empresa? - .

¢ Tiene usted un cierto nivel de seguridad en ¢
trabajo, de cara al futuro? - .

¢Es posible una promocion laboral basada er
resultados? - .

¢Cree usted que en su empresa existe una ig

oportunidades entre los empleados? - .

C
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8. Remuneracion:

¢ Considera que su trabajo esta bien remuner
¢, Su sueldo estéa en conformidad con los suelc
que hay en su empresa? - .

¢, Cree que su remuneracion esta por encima

media en su entorno social, fuera de la empre:

¢,Cree que su sueldo esta en conformidad cor

situacion y marcha econémica de la empresa”®

C
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