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RESUMEN

La satisfaccion laboral es la relacion entre las expectativas individuales que
tienen los empleados y las posibilidades que se tiene dentro de un grupo de
trabajo. La presente sistematizacion de experiencias tuvo como objetivo
evaluar el diagnéstico de satisfaccidon laboral mediante el instrumento aplicado
a 54 empleados de la direccién de talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial del Guayas en los meses de junio a agosto del afio
2017. La metodologia que se us6 fue de tipo cualitativa y la investigacion fue
de tipo cuantitativa con método deductivo el cual hace una separacion de las
partes, aspectos o facetas de las variables de interés en relacién a un todo. Se
aplicé el cuestionario de Satisfaccion Laboral de Kunin adaptado por Martha
Martinez que sirvido para registrar la experiencia y evaluar los niveles de
satisfaccion. Posteriormente se recurrié a la tabulacion de los datos, de los
cuales se obtuvo como resultados principales un promedio de 56,16% que
equivale a que existe satisfaccién laboral.

Palabras claves: Satisfaccion laboral; sistematizacion de experiencias.
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ABSTRACT

Job satisfaction is the relationship between the individual expectations that
employees have and the possibilities that one has within a work group. The
present systematization of experiences aimed to evaluate the diagnosis of job
satisfaction through the instrument applied to 54 employees of the human talent
management of the Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia del
Guayas between the months from June to August of 2017. The methodology
used was qualitative type and the research was of quantitative type with
deductive method which makes a separation of the parts, aspects or facets of
the variables of interest in relation to a whole. Kunin's Work Satisfaction
guestionnaire, adapted by Martha Martinez, was used to record the experience
and evaluate satisfaction levels. Subsequently we used the tabulation of the
data, from where we obtained as a main result an average of 56.16% which
means job satisfaction.

Keywords: Systematization of experiences, job satisfaction



INDICE GENERAL

AGRADECIMIENTOS . ...ttt e e e e e e e e e eeeeeaeaaae Il
DEDICATORIA et e e e e e ettt et a bbb a e e e e e e eees 1]
RESUMEN ... e e e e e e e e e e e e ea e e eanaees v
AB ST RACT ..ottt e e e e e e e e e e e e et —— e e e e e e aaaeeeeaaarrranaa Vv
IR 1 o1 4 o Yo [V Lo o3 o o IS PSSR 1
2 Contenido del proyecto de sistematizacion de experiencias .................... 3
2.1 CONTEXLO TEOTICO .uuuiiiie ettt e e e e e e e eeeneeennnes 3
2.1.1 DiagnOstiCo OrganizacCional...........cccoiiiiiiiiiiiiiiiiie e 3
2.1.2 Metodologia del Diagnéstico Organizacional.............cccccceeiiiiiiiiininn, 4

FZ R T O [ = O UUPPPPRR SRR 6

P R O 1 (U = TP 10
2.1.5 MOTIVACION ...t e e 12
2.1.6 Satisfaccion laboral .............cccooiiiiiiiiiiii e 15
2.1.7 Metodologia para el diagnéstico de satisfaccion.............ccccvvvvvvnnnnnnn. 21

2.2 Metodologia para la sistematizacion ..............ccoeviieiiiiiiiiiii e, 23

2.2.1 Abordaje De Aspectos Contextuales Del Proceso De

S 1S] (T 4= 1122 o1 0] o IS 23
2.2.2 Enfoque metodolOQICO ... .....uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiie it 26
2.2.3 Plan operativo de sistematizacion .............ccccocvviviiieieiiiiiiie e 27
2.2.4 Cronograma de actividades............coveeeiiiiiiii e 30
2.2.5 Caracteristicas de la 0rganizacCion..............uueuuiiiniiieeeeeeeeeeeeiii 31
2.2.6 Diagnostico de [a organizacion..............eeeeeeeeeiiiieieeeeeeeeeeeee e 38

Vi



2.2.7 Caracteristicas del area. Direccidon de Talento Humano. .................... 40

2.2.8 Evaluacion de las necesidades del grupo............ceeeeeeviiiiiiiieecceiniennn, 45
2.2.9 Disefio y planificacion de la intervencién Enumerar...............cccccee.... 46
2.2.10 Ejecucion € implementacion ...............ceeeivieiiiiiiieeieeeeeeeeeeee s 46
2.2.11 Evaluacion final: Cualitativa .............c.oevvvveiiiiiiiieeee e, a7

2.3 Recuperacion del PrOCEeSO ....ccoiiiiiiiiiiieeaae e 53
2.3.1 ReconStrucCion NiStONCA .......ccoiveeeeeeiiiieiiiiiie e 53
2.3.2 Fases del diagnOStiCO.........uuiieiiiiiiiie e 54
2.3.3 Ordenar y clasificar la informacion............cccccccoe 56

2.4 ANAlISIS Y reflexXion ... 58
2.4.1 Interpretacion critica (lecciones aprendidas) ............cccovviiiieeiiiiinnnnn. 59

3 CONCIUSIONES ..ottt e e e e e e e e e e e eeeeneeens 62
4 RECOMENUACIONES ...uiiiiiii ittt a e e e e e e e e e eeeeaneen 63
5 BiblOGrafia ...eueeeeeeeeeiiiiiiiieeeee s 66
L A1) 0 1 PP UPTPPT 74

VIl



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Organigrama Central.............coeiiiiiiiiiiie e 35
Figura 2 Estructura funcional POr ProCESO0S .........uuiieeeiiiiiiiie e e e e e 36
Figura 3 Mapa de PrOCESOS .......uuuuuuiiiiieeeeee ettt 37
Figura 4 COMPOSICION A& GENEIO .....uuuiiiiiiiiiiiiiieieieieeeeeee et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aannnes 38
Figura 5 Numero total de servidores seguln 10S mandos. ..........ccceeeevveiiiieeeeeeennnnn. 41
Figura 6 Resultados de ISG MUeStral ...........ccoovuuiiiiiiiiiiiiie e, 48
Figura 7 Resultados del ISGC muestral .............uuoieiiiiiiiiiii e, 49
Figura 8 Resultados del ISA Muestral ... 51
Figura 9 Resultados de indice de Satisfaccion por aspectos............ccccceeeeeeeeennnn. 52
Grafico 10 Linea de tiemMPO .......ouuuiiiiiieie e 53

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Cronograma de actividades. ............uuiiiieiieeeeiiiiieiei e 30
Tabla 2 Numero de personal de la INStituCioN ............cccoovviiiiiieiiiiiie e, 39
Tabla 3 Planificacion de la intervenCiON ...........cooooeeeiiiiiiiiiiiiiee e 46
Tabla 4 FIuCtuaCiOn POLENCIAL.........ceuuiie e e e e e e eeees 50
Tabla 5 Elementos de la reconstruccion historica ...........cccuuveveeiiiieiiiiiiiiiiiineeeenn. 56
Tabla 6 Clasificacion de la informacion ..o 57
Tabla 7 Dificultades SUPEradas ...........cooeeeveiiiiiieeeeiie e e e 59
Tabla 8 SItuacCioNes e EXITOS .........ccvvviiiiiiiiiiiiie e eeeeeeeeeaes 60
Tabla 9 Errores para N0 VOIVEr @ COMETEN .......cooviiieeiiiiiiiiiiiiiiiee e 61

VIl



1 INTRODUCCION

Se conoce que actualmente nos encontramos en la sociedad del
conocimiento; su entorno es competitivo, dinamico y complejo; la
tecnologia es tan veloz que hace que los sistemas sociales se vean
obligados a complejizarse internamente debido al progreso y avance
cientifico de su ambiente. Los recursos dominantes de esta generacion
son el conocimiento y la innovacién; por esa presion que los sistemas
enfrentan, los niveles de productividad y eficiencia seran cada dia
mayores; asi es como la psicologia organizacional enfatiza sobre temas
tales como satisfaccién laboral los cuales para el personal en una
organizacion se vuelven de caréacter indispensable.

La psicologia organizacional, con el paso del tiempo, procura hacer
compatibles las necesidades de rédito econdmico del empresario y la
salud psicosocial de los trabajadores (Carrasco, De La Corte, & Ledn,
2010). Se trata asi; de una tarea compleja desde el punto de vista técnico
y a su vez urgente dada la exigencia del mundo laboral actual por ofrecer
resultados Utiles a las necesidades que surjan en el medio. Millones de
trabajadores dia a dia se someten hacia altos niveles de estrés por esta
razon; el desarrollo del talento humano, asi como el progreso de la ciencia
apunta a solucionar problemas desde la creatividad y la innovacion a
través de personal altamente satisfecho.

El presente trabajo relata la experiencia del Diagnostico de
Satisfaccion Laboral de una direccibn administrativa del Gobierno
Auténomo Descentralizado de la provincia del Guayas (GADPG).
Sistematizar las experiencias posee una justificacion social muy clara,
puede servir como guia para la realizacibn de futuras anécdotas
investigativas ya que contribuye novedosamente a la orientacion de
nuevas propuestas y procedimientos de investigacion a la sociedad
fomentando nuevos saberes (Jara, 1994). Esta experiencia se realizé con
el fin de cumplir con los requisitos previos a la obtencion del titulo
profesional.

La metodologia de ésta sistematizacion fue de tipo cualitativo y la
investigacion realizada fue de tipo cuantitativo con método deductivo; el
cual hace una separacion de las partes aspectos o facetas de las
variables de interés en relacibn a un todo. La poblaciébn estuvo
conformada por 109 funcionarios pertenecientes a la direccion de talento
humano. La muestra seleccionada es de caracter no probabilistico de tipo
intencional, estuvo constituida por 54 empleados, de los cuales 50



pertenecian al area administrativa de la matriz principal y los 4 restantes
como parte de la sub direccion de Galpones.

Cabe destacar que en el GADPG, no se han realizado
evaluaciones que midan el nivel de satisfaccion laboral y hace pocos afios
la direccion de talento humano decidi6 crear la jefatura de clima laboral, la
gue se encarga de promover actividades que contribuyan a un clima
laboral saludable.

La sistematizacibn presente tuvo como objetivo evaluar el
diagnéstico de satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
direccion de talento humano del GADPG de los meses de junio a agosto
del 2017; el cuestionario aplicado fue el de Satisfaccion Laboral de Kunin
modificado por Martha Martinez, el eje a sistematizar fue el analisis de la
metodologia aplicada a los 54 servidores del area de Talento Humano.

En la recuperacién del proceso se documento toda la informacion y
experiencia obtenida en el transcurso de la practica. La aplicaciéon de
diversos instrumentos tales como entrevista semi-estructurada, fichas de
observacion y la aplicacibn de una encuesta de diagnostico
administrativo; para ello fue trascendental hacer uso de los conocimientos
adquiridos a lo largo de la formacion académica debido al proceso de
formacion tedrico practica centrada en la investigacién-accion.

Un factor de éxito fue el andlisis y la interpretacion de los
resultados ya que se hizo uso de herramientas tecnolégicas para la
tabulacion, mientras que un factor de error fue la saturacion de la muestra
debido a que se aplicaron algunos reactivos como la encuesta de
diagnostico administrativo/organizacional y entrevista.

Finalmente, se procedi6 a relatar los aspectos mas relevantes
durante la practica y, dada la significancia que la aplicacion de este
cuestionario suponia para la institucion, se pudo rescatar lo mas
importante que es un aprendizaje integro y la evidencia de la importancia
de un proceso metodologico apropiado para asi obtener resultados mas
concisos y Utiles para un diagndstico mas completo.



2 CONTENIDO DEL PROYECTO DE SISTEMATIZACION DE
EXPERIENCIAS

2.1 CONTEXTO TEORICO

La psicologia organizacional, con el paso del tiempo, procura hacer
compatibles las necesidades de rédito econémico del empresario y la
salud psicosocial de los trabajadores (Carrasco, De La Corte, & Ledn,
2010). Se trata de una tarea compleja desde el punto de vista técnico y
urgente dada la exigencia del mundo laboral actual y los altos niveles de
estrés a los que se ven sometidos millones de trabajadores.

2.1.1 Diagndstico organizacional

En la actualidad, la mayoria de las organizaciones sostienen que
es imprescindible agregar a su equipo de trabajo a empleados que
cumplan con una serie de requerimientos no solo para las tareas
asignadas sino también para cuestiones asociadas a las competencias y
valores personales para poder participar dentro de la misma.

En las organizaciones es de vital importancia una contratacion
pertinente; los recursos humanos son clave para el funcionamiento de una
organizacion. En suma, dar respuesta a su crecimiento y que este
proceso sea beneficioso, se tomen en cuenta consideraciones
epistemoldgicas que se hacen necesarias para establecer las bases sobre
las que se apoya la posibilidad de realizar afirmaciones acerca del
funcionamiento de la organizaciéon y eventualmente, recomendaciones
para su cambio. Tomado de (Rodriguez, Diagnoéstico Organizacional,
2006)

Las organizaciones resultan de la aplicacion de la racionalidad a la
actividad social humana. Son sistemas relativamente tardios en la historia
de la humanidad que surgen cuando es posible generalizar la motivacion.
Es asi que (Luhmann, 1964), afirma que estos sistemas sociales se
caracterizan por su capacidad de unir a una motivacion generalizada, una
gran especificacion de los comportamientos requeridos Tomado de
(Rodriguez, Diagndstico Organizacional, 2006).

Todas las organizaciones son planificadas y creadas ya que, desde
el momento de su fundacion, son objetos de retomas conscientes y
deliberadamente programadas. En ellas participan seres humanos de tal
modo que su comportamiento no es del todo predecible ni planificable.

El analisis organizacional deberd, por consiguiente, indicar cual es



la situacién de la organizacién, cémo se relacionan los individuos y que
potencialidades pueden ser explotadas, asi como cuales son las
dificultades que enfrenta el sistema organizacional.

Es por eso que surge la necesidad de evaluar la satisfaccion laboral
de los trabajadores ya que es un importante aspecto en el que intervienen
algunos factores, tales como el rendimiento laboral, la cohesion grupal, la
motivacion, entre otros. Las exigencias ante tales puestos suelen ser altas
y el participante del proceso de seleccion o el ya empleado puede tener
expectativas grandes en cuanto a los beneficios que recibira dentro de la
organizacion.

La satisfaccion laboral es una de las areas mas estudiada en el
area de la psicologia industrial y organizacional. Es un tema de gran
interés e importancia dentro del contexto organizacional y empresarial.
(Muchinsky P. , 2000) Atribuye las causas a razones culturales (donde se
valoran las oportunidades crecimiento personal) y funcionales (relacion
entre el absentismo, rotacion y rendimiento).

A nivel internacional se han realizado diversos estudios, un ejemplo
es la relacidn entre desempefio y satisfaccion laboral elaborado por
(Espaderos, 2016) en el que evalta el nivel de la misma y los efectos en
la productividad. Las variables de estudio fueron la satisfaccion laboral y
el desempeiio. El procedimiento estadistico a utilizar fue la significacion y
fiabilidad de la correlacion.

A nivel regional, (Andrade, 2016) en su trabajo de titulacion realizd
un estudio de satisfaccion laboral en una empresa ecuatoriana
transnacional de telecomunicaciones mediante la Escala de Kunin, asi
como un test de completamiento de frases de Rotter obteniendo
resultados favorables desde los niveles de satisfaccion en dicha empresa.

2.1.2 Metodologia del Diagnoéstico Organizacional

Conocer el andlisis del diagndstico organizacional es necesario
para la comparacion y estudio de los sistemas particulares entre si como
patrén para identificar problemas en la organizacion.

Entre algunos modelos actuales; existe el de Max y Mayluf el cual
mira que exista un enfoque pragmatico de la gestién estratégica, de los
cuales puede desprenderse un modelo para el disefio organizacional que
tiene una utilidad clara para diagnosticar y analizar un sistema. Si se
desea disefiar una organizacion, es conveniente seguir tres pasos: Definir
una estructura organizacional bésica; la definicion detallada de la
estructura organizacional y; el completar el disefio organizacional con la



especificacion de un cierto equilibrio entre la estructura organizacional y
los procesos de gestion que la acompafan (Hax & Majluf, 2004).

Lawler, Nadler y Camman (1980), sefialan que en la busqueda de
la eficiencia organizacional es necesario contar con tres tipos de
instrumentos que son: herramientas conceptuales, técnicas y procesos de
medicion, tecnologias de cambio (Marin, 2010).

Como aproximacién metodologica, el diagndstico organizacional
puede alcanzarse en base al modelo Do it yourself de Dario Rodriguez
(2006). Su aproximacion tedrica que explica el devenir de las
organizaciones en la sociedad actual y nos permite llegar a un analisis
completo. Este modelo es de caracter metodolégico.

Al momento de mencionar que es de gran utilidad ya que “Se trata
de un modelo de contingencias, de la presentacion de configuraciones
alternativas o de un enfoque pragmatico, en todos ellos se busca ofrecer
esquemas flexibles de organizacién, que pueden variar de acuerdo a las
condiciones ambientales en que se encuentren las diferentes
organizaciones concretas” (Rodriguez, 2006). Este modelo propuesto
busca encontrar variables de manera completa, es posible que se
recolecte un sinnimero de informacion valiosa sobre la organizacioén; esta
se vuelve util en el diagndstico organizacional del propio consultor; el cual
tiene libre albedrio de configuracion para él.

Segun la postura de Dario Rodriguez (2006), existen amplias
categorias conceptuales entre las cuales permiten libremente formar un
propio modelo. En base a la sistematizacion, enunciaremos los mas
necesarios en su aplicacién durante la experiencia:

Organizacion — ambiente: Una organizacibn no puede ser
entendida en forma abstracta, prescindiendo de su entorno. Las
variables ambientales tienen una importancia crucial en la
constitucion del sistema organizacional; en las formas que pueden
adoptar sus procesos de poder, comunicaciones, motivacion; en la
relacion que la organizacion establece con sus miembros; en sus
posibilidades de desarrollo; en sus posibilidades de reclutamiento;
etc. se toma en cuenta variables como la historia de la
organizacion, sistema de relaciones entre la misma y la sociedad o
la insercion ecoldgica

Estructura: Se agrupan variables que habitualmente son
entregadas como informacion por los departamentos de personal
de toda organizacion. Permiten visualizar el perfil de la



organizacion.

Poder, autoridad y liderazgo: Analiza los procesos centrales en el
devenir de toda organizacion. Variables tales como linea de
mando, tipos de poder, numero de subordinados, estilos de mando
0 autoridad, liderazgo, prestigio y status formal versus informal;
simbolos de status; incongruencias de status.

Comunicacién: permite conocer los principales problemas de ésta.
Todo problema de la organizacion es un problema de comunicacién
y puede ser detectado a través del sistema de comunicaciones de
la organizacion.

Toma de decisiones: el proceso de toma de decisiones es el
fendbmeno de mayor significacion dentro de un sistema
organizacional.

Lo expuesto por el autor, busca confeccionar el modelo ideal
teniendo en vista una organizacioén concreta. Lo efectivo de su aplicacion
es que se pueden seleccionar la variable a mayor conveniencia por el
analista lo cual lo hace adaptable a variadas situaciones.

2.1.3 Clima

El clima organizacional repercute en el comportamiento y en la
motivacion que tienen los trabajadores de la una institucion. Debido a ello,
(Goncalves, 1997) asegura que el clima se vincula con las condiciones y
las caracteristicas del ambiente laboral las mismas que generan diversas
percepciones en los trabajadores afectando asi su comportamiento.

El clima psicologico no es mas que la sumatoria, no aritmeética,
pero si holistica, de diferentes climas dentro de la organizacién. Con el
propésito de tener una idea amplia sobre la definicion de clima
organizacional se ha realizado un andlisis desde diferentes enfoques, los
mismos que han sido propuestos por varios autores.

(Chaparro, 2006) explica que en el clima organizacional todos los
seres humanos buscan bienestar, o que implica que el trabajo en una
organizacion esté motivado por el crecimiento personal y el crecimiento
profesional, para lograr esto, la gerencia, mediante el buen manejo del
clima organizacional debe impulsar acciones y relaciones que posibiliten
mejorar cualitativamente todos estos factores.

Todos estos enfoques tienen atributos o dimensiones similares y
diferentes, sin embargo muchos coinciden. Estos factores son los que
impactan en las estrategias de intervencién, las mismas que deben ser
apropiadas de acuerdo a cada entorno organizacional para el correcto uso
del talento humano.



El analisis de la productividad es el principal problema al que se
enfrenta una organizacion hoy en dia, ya que aprovechar el talento de las
personas es una parte decisiva de la solucion cuando se haya el
problema real o los factores que inciden en su desarrollo. Se ha
concientizado que el factor econdmico —sueldo- es indispensable ante la
toma de decisiones de un colaborador, pero no el principal, ya que existen
otros factores a considerar, siendo importante atender las necesidades de
participacion en la toma de decisiones, para impulsar el empoderamiento,
y generar oportunidades de realizacidén personal y de ascenso.

Por su parte, (Zapata & Rodriguez, 2008) conciben al clima
organizacional como partes imbricadas que aportan al desarrollo y cambio
organizacional, es por eso que al estudiar el clima es indispensable
identificar los elementos que constituyen su concepto y, de la misma
manera, los métodos de diagndstico usado en la actualidad ya que estos
contribuyen a la elaboracion del analisis de la actitud de los servidores en
relacion a la institucion, al tiempo que contribuyen al desarrollo de
cambios y reestructuraciones en las mismas.

El clima organizacional esta dado por un conjunto de percepciones
resultado de las influencias de factores internos y externos de los
servidores de la institucion en cuanto, y en tanto, a las funciones y
actividades que desempefian dentro de la dinAmica del sistema, esto da
respuesta a los objetivos de la institucién.

El clima organizacional, influye de forma determinante en diferentes
aspectos como: el bienestar psicolégico, la productividad, la satisfaccién,
la rotacién, la adaptacion, etc. Los constantes cambios que se presentan
a nivel econdémico, administrativo y tecnologico, representan grandes
desafios para los lideres educativos, ya que los obligan a dotar de las
herramientas necesarias a sus colaboradores para enfrentar los nuevos
paradigmas en temas de educacion ya que ahora se considera que la
educacién debe estar dirigida hacia los millenials, centenials y perennials,
debido a la realidad global sumamente cambiante, competitiva, y con
intereses tan diversos, debiendo implementar constantemente procesos
que mejoren el desempefio de su personal, para lograr ser mas
productivos y rentables.

La institucion, los factores y las estructuras dan lugar a un
determinado clima (siendo algo distintos entre las direcciones por las
mismas interacciones que se dan entre los miembros) la conjetura entre
ellos influye en los comportamientos de los trabajadores y estos



comportamientos inciden en el funcionamiento de la institucion y, por
consiguiente en el clima (Rubio, 2011) sostiene que:

“El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en
la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con
los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno”.

Es la alta direccion con su cultura y con sus sistemas de gestion la
gue proporciona, o0 no, el terreno adecuado para un buen clima laboral, y
forma parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora
de ese ambiente con el uso de técnicas precisas. Mientras que un "buen
clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima" destruye el
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo
rendimiento.

El tener un clima laboral adecuado impulsa a los colaboradores a
tener una predisposicion favorable al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la empresa ya que tienen un alto sentido de compromiso,
los colaboradores se sienten parte de la empresa, conforman equipos de
alto rendimiento y por ende este trabajo corporativo beneficia
notoriamente a la organizacion.

Hoy en dia, se puede partir del hecho que para tener crecimiento
organizacional, no solamente hace falta que cada sujeto elabore su parte,
sino que esté dispuesto a cubrir todas las necesidades corporativas, ya
gue comprende que €l y su organizacién estan interrelacionados desde
una dinamica de crecimiento mutuo y en la medida en la que esta relacion
mejore, ambos creceran; por lo tanto uno de los propositos de
proporcionar bienestar a los trabajadores, es comprender esta relacion de
interdependencia. Una verdadera identificacion del trabajador con la
organizacion es la mejor motivacion para alcanzar objetivos de desarrollo
personal y empresarial.

Segun varios autores es recomendable wusar la técnica
de Litwin y Stringer que es el aporte mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, Estos autores
plantean que: “el clima es el efecto subjetivo percibido del sistema, que
forman el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y
la motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada”
citados en (Segredo, 2013).



Multiples estudios fijan una mirada hacia la medicién del clima
laboral en las organizaciones, (Olaz, 2009) afiade que el estudio del clima
laboral en las empresas permite reconocer las insatisfacciones del
personal (pag. 2). El clima laboral es la percepcion de la realidad de las
personas dentro de una empresa, su analisis debe concebirse, como un
estado dinAmico y es parte de la proyeccion de una organizacion frente a
la sociedad.

(Suéarez & Martin, 2008) explican que muchas pequefias empresas
no cuentan con material en grandes cantidades, pero el capital humano
conforma una mejor herramienta y crea ventajas competitivas. (pag. 231).

Por medio de un estudio (Calderén & Serna, 2009) elaboran una
aproximaciéon al clima organizacion y concluyen que mejorar las
competencias de los trabajadores, es una parte sustancial para la mejora
del ambiente de una empresa (pag. 99); por los motivos mencionados
anteriormente, la gestién de los recursos humanos debe ser abordada
desde la economia, la sociologia, la psicologia, la antropologia, etc.

Se puede notar la importancia del estudio del clima organizacional
y el bienestar psicologico que resulta de tener una solida administracion
en talento humano, (Brito, 2000) afiade que la calidad en la gestién
organizativa mejora el desempefio y la educacion del personal,
fomentando el aprendizaje institucional (pag. 49).

Hay varios factores determinantes que influyen directamente en el
clima laboral. EI Ambiente fisico, comprende el espacio, el area de
trabajo, la ventilacién, las instalaciones, mobiliario, los equipos, la
temperatura, entre otros. Se tiene las caracteristicas estructurales, como
el tamafio de la organizacion, su estructura y el estilo de liderazgo, etc. El
ambiente social, que abarca aspectos como las relaciones interpersonales
y conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion
asertiva y otros. Las caracteristicas personales, como las motivaciones,
las aptitudes, actitudes, percepciones, y las expectativas, etc. y el
comportamiento organizacional, que estd compuesto por aspectos como
la productividad, la proactividad, la efectividad, el ausentismo, la rotacion,
la satisfaccion laboral, el nivel de tensién, la sobrecarga de trabajo, el
estrés laboral entre otros.

En vista que la administracion en este tipo de instituciones se
concibe como un proceso ciclico y continuo, el liderazgo toma el nhombre
de direccion porque el director se encarga de comunicar los objetivos,
inspirar compromisos, dirigir esfuerzos y liderar a las personas. La teoria
Neoclasica de la Administracion concibe este tipo de liderazgo como



“‘liderazgo social” (Chiavenato, 2009) por la influencia social y la
participacion en proyectos gubernamentales.

En las actividades laborales no se ejerce cierta autonomia por
parte de los trabajadores ya que todos los procesos deben apegarse a
lineamientos y pautas previamente establecidas. El liderazgo es
autocratico porque las ordenes vienen desde la maxima autoridad.

El grado de satisfaccién dentro de las instituciones ayuda a atraer y
a retener los talentos y recursos humanos dentro de la misma para, de
esta manera, tener un clima laboral que cumpla con los estandares
requeridos para la buena armonia entre colaboradores. De todo esto
depende la motivacion, el entusiasmo y empoderamiento que tengan cada
uno de los trabajadores que prestan sus servicios para la institucion.

En la actualidad, el clima organizacional es un tema de gran
importancia para las instituciones que buscan un mejoramiento y, en
ocasiones, un cambio del ambiente de trabajo que permita el correcto
desarrollo de las instituciones a fin de alcanzar el denominado espiritu de
la organizacion que gira en torno a los valores de la institucion, las
creencias, costumbres y practicas institucionales que nos permiten
conocer las causas de la satisfaccion o insatisfaccién en el trabajo y su
incidencia en los cambios organizacionales.

2.1.4 Cultura

El clima laboral ejerce una significativa influencia también sobre la
cultura organizacional;, Salazar, Guerrero, Machado, & Andalia, (2009)
definen a la cultura organizacional como “el patréon general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de la organizacién”.
Tener un clima laboral que impacte positivamente la cultura
organizacional permite que los miembros de la corporacién tengan sentido
de pertenencia, mayor cohesion al conformar equipos de trabajo, mayor
integracion a la hora de crear relaciones interpersonales, aspectos que
van a influenciar favorablemente en el logro de las metas corporativas.

Se refiere a un sistema de significado compartido por los
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas (Robbins &
Judge, Comportamiento Organizacional, 2004) . La cultura organizacional
tiene que ver con la manera en que los trabajadores perciben las
caracteristicas de la cultura de una organizacion, no si les gusta. Este
decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a que se
diferencia este concepto del de satisfaccion en el trabajo. Las
investigaciones sobre cultura organizacional buscan medir el modo que
los trabajadores ven a su organizacion. Sin embargo, la cultura que se
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construye en una organizacion es tan necesaria que se relaciona con la
satisfaccion, de manera que se hace posible tener trabajadores felices si
existen objetivos claros solo asi es posible permitirse alcanzar los fines
organizacionales.

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2004) Indica
que la cultura organizacional es un sistema de significados compartidos
por los miembros de una organizacion que la diferencia de otras. Es un
conjunto de caracteristicas basicas que la organizacion valora.

Existen siete caracteristicas basicas que captan la esencia de la
cultura de una organizacion, las cuales son:

Innovacion y aceptacion en riesgos: grado en que se alienta a
los trabajadores para que sean innovadores y corran riesgos.
Minuciosidad: grado en que se espera que los trabajadores
muestren exactitud, capacidad de andlisis y atencién a los detalles.
Orientacion a los resultados: grado en que la gerencia se centra
en los resultados mas que en las técnicas y procedimientos para
conseguirlos.

Orientacion al recurso humano: grado en que las decisiones de
la gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en los
integrantes de la organizacion.

Orientacion a los equipos: grado en que las actividades laborales
se organizan en equipo mas que individualmente.

Agresividad: grado en que las personas son osadas Yy
competitivas, antes que despreocupadas.

Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen
énfasis en mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

La cultura estimula el trabajo en equipo, premia la innovacion,
apoya las iniciativas. En cambio, la satisfaccion en el trabajo busca medir
las respuestas eficaces al ambiente del trabajo. Tiene que ver con la
forma en que los trabajadores sienten respecto de las expectativas de la
organizacion, practicas de recompensa, etc. Aunque los dos términos sin
duda tienen caracteristicas que se traslapan, hay que recordar que el
término cultura organizacional es descriptivo, mientras que satisfaccién
en el trabajo es evaluativo.

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2004), La
cultura tiene cierto numero de funciones dentro de una organizacion. La
primera es que define fronteras; es decir, crea diferencias entre una
organizacién y las demas. La segunda es que transmite un sentido de
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identidad a los miembros de la organizacién. La tercera funcion es que
facilita la generacion de compromiso con algo mas grande que el mero
interés individual. La cuarta es que mejora la estabilidad del sistema
social. La cultura es el aglutinante social que ayuda a mantener unida la
organizacién al proveer estandares apropiados de lo que deben decir y
hacer los trabajadores. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que
da sentido y control para guiar y conformar las actitudes y comportamiento
de los trabajadores.

2.1.5 Motivacion

La competitividad crea una corriente poniendo al campo laboral en
una constante odisea y a los servidores en una encrucijada entre el
abandono del gale6n o en la persistencia y perseverancia a fin de
encontrar tierra firme.

La motivacion es, en el campo de la psicologia, una regulacion
interna, energética y directa de la conducta, tal como manifiesta Sanchez,
A; Fumero, A; Hernandez, M citados en (Batista, Galvez, & Hinojosa,
2010) que no es accesible a la observacion, pero es deducida del analisis
de los datos de la investigacion experimental como concepto hipotético,
gue expresa precisamente, esa regulacion.

Uno de los aspectos mas relevantes de la motivacion es llegar a un
comportamiento determinado y que ese comportamiento tenga que ver
con su futuro (su autorrealizacion). La estabilidad de los trabajadores
depende mucho de la situacion que a diario les prevea la institucion.
Dicho de éste modo, se concibe a la motivacibn como los procesos que
inciden en la intensidad, compromiso y entrega que un trabajador dedique
para la obtencion de resultados y el cumplimiento de los objetivos de una
institucion.

(Palma, 2000) analiza varios modelos sobre la psicologia en las
organizaciones y expresa que tanto la motivacion como el clima laboral
constituyen dos temas de interés para la psicologia organizacional; la
motivacion y el clima laboral son indicadores del estilo de vida en una
organizacion (pag. 20), estas variables permiten canalizar las necesidades
de los colaboradores de la organizacion hacia la gerencia, de manera que
se planteen estrategias que busquen mejorar cualitativamente el ambiente
en las organizaciones.

Una de las investigaciones que levantan (Boada, Vallejo, & Argulld,
2004) aportan con la incidencia que tiene el clima laboral sobre la
motivacion de los trabajadores y sus enfermedades psicosomaticas (pag.
129), uno de los mas frecuentes impedimentos en la total eficacia en el
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desempenfio laboral, es el estrés que presentan muchos trabajadores por
el estilo de vida que llevan las personas en el siglo XXI, es por ello que
hoy en dia se han propuesto nuevas estrategias laborales que impulsan
una mejor calidad de vida de los colaboradores.

(Padilla, 2013) Define al salario emocional como todo tipo de
retribucidn que no tiene caracter pecuniario, sino que esta relacionada,
por ejemplo, con medidas de condiciébn familiar, flexibilidad horaria,
ventajas en determinados servicios, etc. (P. 193). Todo ello genera un
impacto en la motivacion del trabajador, crea una cultura organizacional
encaminada a conocer las necesidades individuales de sus colaboradores
y refuerza los sentimientos de pertenencia a la organizacion que van a
beneficiar a mediano y largo plazo el trabajo sistémico de la empresa.

(Rodriguez) Aporta con la necesidad de liderazgo en las
organizaciones; el poder tanto formal como informal puede generar
conflictos (pag. 8); las funciones de los lideres dentro de la organizacion
son multiples, dentro de sus funciones tenemos: los lideres definen lineas
de mando, se preocupan por la motivacion laboral y promueven el respeto
en el ambiente laboral, esto promueve relaciones satisfactorias en el lugar
de trabajo armonizando los vinculos laborales.

Otra forma para que la gerencia tenga conocimiento de los
aconteceres dentro de la empresa, es el vinculo directo con los
colaboradores, para ello existen investigaciones como las de (Salanova,
Martinez, Breso, Llorens, & Grau, 2005) quienes utilizan grupos focales
para determinar elementos como la felicidad, la eficacia, el rendimiento y
el compromiso organizacional (pag. 173), lo que brinda a la administracién
una nocion general del estado de cada trabajador.

Dentro de los valores basicos y modelo de la organizacion de las 7
eses citado por |. Chiavenato (2009) se incluye al reconocimiento como un
valor personal que “incluye las personas, su diversidad y su variedad
para incrementar la diversidad, la satisfaccion en el trabajo y la
motivacién”.

2.1.5.1 Teoriade las necesidades

El estudio de Maslow indica que una teoria de la motivacion
deberia asumir “que la motivacion es constante, inacabable, fluctuante y
compleja” (1991, pég. 8)

Dewey (1939) y Thorndike (1940) citados en (Maslow, 1991) han
detectado aspectos de la motivacion completamente, la posibilidad; se
anhela aquello que se puede alcanzar en la préactica.
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La personalidad de un individuo esta constituida por varias esferas
siendo la esfera de lo cognitivo-afectivo la que refleja las competencias
sociales y la regulacion de éste con el ambiente. Las 5 jerarquias de las
necesidades que propone Maslow (1991) y que si una de ellas
(autorrealizacion, estéticas, cognitivas de estima, seguridad, posesion y
amor, béasicas y filoséficas) no podria avanzar ya que postula que la
motivacién es esa fuerza psiquica que nos mueve a hacer algo.

Es asi que (Maslow, 1991) afirma que las personas estan
motivadas para alcanzar ciertas necesidades, éstas necesidades estan
situadas en un orden jerarquico ascendente de tal manera que a medida
que se satisfacian las necesidades aparecian otras que modificaban el
comportamiento del mismo. Son las siguientes:

Necesidades fisioldgicas: Estas necesidades constituyen la
primera prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su
supervivencia. Dentro de éstas encontramos, entre otras,
necesidades como la homeostasis (esfuerzo del organismo por
mantener un estado normal y constante de riego sanguineo), la
alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura
corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro
tipo como el sexo, la maternidad o las actividades completas.
Necesidades de seguridad: Con su satisfaccion se busca la
creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad.
Dentro de estas encontramos la necesidad de estabilidad, la de
tener orden y la de tener proteccion, entre otras. Estas necesidades
se relacionan con el temor de los individuos a perder el control de
su vida y estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo
desconocido, a la anarquia.

Necesidades sociales: Una vez satisfechas las necesidades
fisiologicas y de seguridad, la motivacion se da por las necesidades
sociales. Estas tienen relacion con la necesidad de compafia del
ser humano, con su aspecto afectivo y su participacién social.
Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras
personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y
recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo
y sentirse aceptado dentro de él, entre otras.

Necesidades de reconocimiento o estima: También conocidas
como las necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo
radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual
manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.
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Necesidades de auto superacion: También conocidas como de
autorrealizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo.
En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella,
realizar su propia obra, desarrollar su talento al maximo.

2.1.6 Satisfaccion laboral

Existen autores que sefialan que las personas trabajan con el fin de
satisfacer sus necesidades particulares de tal modo que si la oganizacién
cumple con los medios para satisfacerlas, trabajara tal como se le ordene;
sino se cumple con sus necesidades personales, subordinard las metas
de la organizacién para lograr el cumplimiento de las propias (Henriquez,
2006, pag. 13)

(Salgado, Remeseiro, & Iglesias, 1996) Expresan que la
satisfaccion laboral consiste en generar un buen manejo de la
supervision, el salario, las posibilidades de promocion y las tareas a
realizar. (P. 330) por ello de la gerencia parten las acciones para
mantener un clima laboral propicio.

Edwin Locke citado en (Muchinsky P. , 2000) la define como “un
estado emocional positivo o agradable que resulta de la valoracion del
trabajo o de las experiencias laborales” (pag. 2). De esta forma se aprecia
que al hablar de satisfaccion no solo se hace referencia a cuestiones
externas; sino también a las percepciones propias en que el trabajador
genera una emocién positiva en base a las experiencias que percibe en el
ambiente laboral.

(Muchinsky P. , 2000) Sostiene que la satisfaccion laboral “es una
respuesta afectiva y emocional”. Esta afirmacién pretende demostrar que
en la satisfaccién intervienen también las necesidades afectivas, sociales,
comunicacionales, etc. Con el fin de satisfacer al ser humano
integralmente.

Relacionado a lo anterior, Davis y Newstrom citados en (Fuentes S.
, 2012) postulan que la satisfaccion laboral es un “conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los
trabajadores ven su trabajo”. Desde esta perspectiva, se denota que las
emociones y sentimientos que surgen de las interrelaciones influyen en la
percepcion que se tiene hacia algo; en este caso, al ambiente de trabajo.

Al igual que ocurre con el clima organizacional, en la satisfaccion
laboral se identifican diversas dimensiones que afectan la individualidad
de los trabajadores en relacion con los demas; entre estas se encuentran
el compafierismo, las condiciones de trabajo, el trato con los superiores, el
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salario, las posibilidades de promocion y las tareas en si. Scott y Taylor
citados en (Bonillo & Nieto, 2002) complementan esta afirmacion
sustentando que el interés en la satisfaccion laboral proviene de su
relacion con resultados organizativos como el absentismo, la rotacién, el
compromiso organizativo y el desempenio.

Luna, Garmenia, & Parra citados en (Barre D. , 2014) afladen que
“la satisfaccion esta en funcion de que las necesidades sean cubiertas: de
remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion”. Esto se relaciona con
teorias humanistas que promueven como fin personal el logro de la
autorrealizacion, la cual influye de forma determinante en el ambito
laboral.

Segun (Muchinsky P. , 2000), la satisfaccién se diferencia de la
implicacién laboral. Los trabajadores implicados en sus trabajos se lo
toman en serio, y sus sentimientos se afectan en base a lo que pase en el
trabajo. Se sentiran muy satisfechos o insatisfechas segun su grado de
eéxito en la organizacion. “Los individuos que no estan implicados
experimentaran menos respuestas extremas” (pag. 2).

2.1.6.1 Teorias de la satisfaccion laboral

(Muchinsky P. , 2000) En su obra Psicologia aplicada al trabajo:
una introducciébn a la psicologia industrial y organizacional, hace
referencia a tres relevantes aproximaciones teoricas, las cuales pese a
conocer que “la satisfaccion laboral es un fendmeno complejo con muchas
bases causales” (pag. 3) intentan explicar cdbmo es el proceso de la
satisfaccion en el &mbito laboral.

Procesos de Comparacion Intrapersonal

Para (Muchinsky P. , 2000) Las teorias sobre los procesos de
comparacion intrapersonal se enfocan en el analisis la satisfaccion de las
necesidades o valores de la persona. “Si hay una gran discrepancia entre
lo que se necesita 0 desea y lo que se obtiene, entonces surgira la
insatisfaccion laboral” (pag. 4). De esta forma, a menor distancia entre las
expectativas de las personas y lo que se recibe en la empresa, mayor
satisfaccion laboral.

Procesos de Comparacion Interpersonal

Estas teorias se van tejiendo hacia las relaciones existentes en las
diferentes areas o lugares de trabajo, moviéndose en la premisa de que
las personas se comparan con otras en aquellos momentos en los que
valoran la satisfaccion laboral. Asi lo sostienen Salancik & Pfeffer citada
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en (Muchinsky P. , 2000) al decir que “un individuo observa a otros en
trabajos similares e infiere cuan satisfechos se sienten” (pag. 4).

Es a partir de esto que se mantiene la idea de que desde ese juicio
de valor que se hace del otro, la persona se siente bien o es feliz en su
trabajo alcanzando la satisfaccion. Esto también demuestra que mediante
el proceso de comparacion se afiade un alto valor a las opiniones
profesionales o personales que los demas hagan de otros en determinada
situacion, corroborando asi que las comparaciones sociales tienen que
ver con la satisfaccion laboral.

Teoria de los Dos Factores

Esta teoria, propuesta por Herzberg, se bas6 en un estudio en el
cual se realizaron entrevistas individuales donde los trabajadores
describirian cémo se sienten en sus trabajos; a partir de este proceso se
pudo determinar tres aspectos: cuales eran las cosas que les provocaban
satisfaccion, cuales generaban insatisfaccién y si habia o no diferencia
entre las unas y las otras.

Es asi como Herzberg, Mausner y Snyderman citados en
(Muchinsky P. , 2000) descubrieron que las descripciones de las buenas
veces incluian cosas como logro, reconocimiento, ascenso Yy
responsabilidad. En vista que todos los contenidos estaban relacionados
con el trabajo, se les denominé factores de contenido. Las descripciones
de las veces malas se caracterizaban por factores, tales como politica de
la compafiia, supervision, salario y condiciones laborales; a estos se les
etiquetd como factores de contexto.

Desde esta postura, se proponen dos clases de variables laborales
en donde se indicaba que los factores de contenido (reconocimiento y
logro) pueden provocar satisfaccion y los factores de contexto (salario,
condiciones laborales) provocar insatisfaccién, pero si son en gran medida
justos y buenos no llegan a producir satisfaccién si no que hace que la
persona se sienta neutra o indiferente hacia el trabajo.

2.1.6.2 Efectos de la satisfaccion laboral

A continuacién, se abordara brevemente los efectos que produce la
satisfaccion en variables consideradas relevantes como lo son la
personalidad, productividad, desempefio, ausentismo y rotacion, esto nos
permitira tener nocion de la importancia de que se cumpla la satisfaccion
en cada una de estas variables por el bienestar de la empresa u
organizacion como se mencionaba anteriormente segun Scott y Taylor
citados en (Bonillo & Nieto, 2002) “El interés en la satisfaccion laboral
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proviene de su relaciébn con otros importantes resultados organizativos
entre los que estan el absentismo, la rotacion, el compromiso organizativo
y el desempeno” (pag. 190).

Satisfaccién y personalidad

La satisfaccién laboral se correlaciona positivamente con la
‘realizacion personal’, negativamente con “despersonalizacion” vy
“agotamiento emocional”’. El trabajo se relaciona con la necesidad de
interaccién social de sus trabajadores, el apoyo de sus compafieros y la
atencion de un jefe son piezas claves para la satisfaccion en el puesto.

Las cualidades de la personalidad modelan la relacion con el
desempefo en puesto. Tener una mayor satisfaccion en el trabajo es mas
probable para quienes realizan actividades laborales en dependencia a su
vocacion ya que sienten que cumple con las habilidades y requisitos para
el puesto.

Sin embargo, existen correlaciones negativas que se asocian al
estrés laboral (agotamiento fisico, emocional y mental) que pueden
repercutir en su desempefio y relaciones interpersonales. Es aqui que se
asocia un término extranjero que define todos estos sintomas (burnout).

Como lo define Maslach citado por (Roth & Pinto, 2010) como “una
respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son: agotamiento fisico, emocional y actitud fria vy
despersonalizada en la interaccion con las demas personas, lo que deriva
en comportamientos y sentimientos de inadecuacion a las tareas que se
han de llevar a cabo” sindrome que tiene las siguientes caracteristicas:

Cansancio o0 agotamiento emocional: comprende desgaste,
pérdida de energia, agotamiento y fatiga tanto fisica como psiquica.
Despersonalizacion: entendida como la actitud negativa hacia
otras personas, especialmente los beneficiarios del propio trabajo,
con irritabilidad y pérdida de la motivacion hacia el trabajo.

Baja realizacion personal: referida a la presencia de respuestas
negativas hacia uno mismo y el trabajo, como baja autoestima, baja
productividad e incapacidad para soportar la presion.

La complejidad de la categoria personalidad y sus manifestaciones
concretas, en los diferentes sujetos, hacen dificil establecer los cambios
gue se observan en diferentes sujetos y en diferentes momentos, pueden
deberse a los efectos del trabajo o a la diferencia de personalidades entre
ellos y a las propias caracteristicas personologicas.
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Satisfaccién y Productividad

Se considera que en esta relacion un trabajador contento es un
trabajador productivo desde esta posicién se ve la connotacion positiva
gue se le da a esta relacion y da apertura para afirmar la misma a través
de varias posturas como: Segun (Fuentes S. , 2012) “la Relacién es mas
fuerte si el comportamiento del empleado no esta limitado o controlado
por factores externos” (pag. 23). Esto se basa en la idea que si la
productividad est4 ligada a algun proceso que este fuera de las manos del
trabajador o empleado por mucha satisfaccion que exista no puede haber
un cambio significativo ya que dependen de un factor externo.

(Fuentes S. , 2012) También nos menciona que “El nivel del puesto
también parece ser una variable moderadora” (pag. 23). Desde aqui
indica que la correlacion entre la satisfaccion y el desempefio es mas
fuerte cuando un empleado llega a tener un mayor nivel en cuanto a su
cargo o profesionalismo.

Otro de los aspectos que indica Fuentes, (2012) es la “direccion de
flecha causal: la productividad conduce a la satisfaccibn mas que a la
inversa” (pag. 23). Defendiendo que cuando una persona realiza un buen
trabajo se siente bien por ello y que como resultado de eso la
organizaciéon recompensa la productividad y que a su vez estas
recompensas incrementan el nivel de satisfaccion del puesto. Estas
posturas 0s permiten seguir con la linea de que las organizaciones con
trabajadores més satisfechos tienen resultados mas eficaces.

Satisfaccién y desempefio

El desempefio en las organizaciones ha sido relacionado con las
dimensiones financieras, el posicionamiento y adaptacion a los cambios.
El esfuerzo de cada trabajador esta dirigido a sus capacidades y
habilidades, la satisfaccion tiene un efecto directo sobre el desempefio
debido a que la satisfaccion es un predictor del mismo. Debido a ello, Se
ha encontrado una relacion significativa y negativa entre la satisfaccion
laboral y aspectos negativos del comportamiento organizacional tales
como el absentismo y la rotacion en el trabajo de modo que quienes estan
mas insatisfechos presentan mayores tasas de absentismo y rotacion.

Igualmente han encontrado una relacion positiva con el rendimiento
y la productividad, de modo que quienes estan satisfechos con su trabajo
presentan un mejor rendimiento y son mas productivos Saari & Judge,
2004 citados en (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011).
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Satisfaccién y Ausentismo

En la relacion satisfaccion — ausentismo se tiene presentes
aquellos aspectos relacionados a las afecciones médicas que suelen
padecer los trabajadores o trabajadores de la organizacion, otros de los
indicadores negativos segun Fuentes (2012) menciona que ‘los
trabajadores insatisfechos tienen mas probabilidades de faltar al trabajo,
esto puede afectar a los trabajadores que estan satisfechos a que tomen
la misma pauta para poder gozar ellos también de los permisos que no
implican castigo” (pag. 24).

Desde aqui podemos ver dos factores como son el ausentismo
Involuntario que son los que se dan por causa médica pero que en la
mayoria de los casos se pueden prevenir y el ausentismo Voluntario que
estan relacionadas con la actitud y que esté ligada a la insatisfaccion a las
condiciones de trabajo u otros y que a la vez suelen tener mayores
repercusiones ya que esto suele impedir que se complete el trabajo a
tiempo y altera las relaciones productivas con los demas trabajadores.

Satisfaccién y Rotacién

Esta correlacion suele tener una connotacion negativa y segun
Fuente (2012) nos indica que “La evidencia indica que un moderador
importante de la relacion satisfaccion-rotacion es el nivel de desempefio
del empleado” (pag. 25). Es asi que se determina que los trabajadores
gue tiene un desempefio superior suelen ser por los que las
organizaciones hacen un mayor esfuerzo para que se queden dentro de la
misma, lo contrario sucede con aquellos trabajadores que tienen un
desempefio pobre ya que es aqui que empieza un proceso de rotacion
con el fin de mejorar la satisfaccion del empleado para aumentar la
productividad y asi evitar invertir en la preparacion de nuevos trabajadores
ya que a mayor satisfaccion menor rotacion y por ende mas productividad.

Satisfaccién laboral en entidades publicas

Incluso en Ecuador la LOSEP prioriza la satisfaccion de manera
indirecta por medio de los Manuales de Perfiles de Puestos ya que de
ésta manera normalizan las actividades y funciones de los trabajadores
para que no exista sobrecarga en las funciones. Se contempla dicha
aseveracion en los siguientes articulos:

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de
las y los servidores publicos:

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con
solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funciéon del bien colectivo,
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con la diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus
propias actividades;

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son
derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de
acuerdo con lo prescrito en esta Ley;

l) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

2.1.7 Metodologia para el diagnéstico de satisfaccion

En todo proceso diagnéstico la utilizacibn de una metodologia
adecuada orienta al analista a considerar con precision aspectos claves
como: el nUmero de personas a entrevistar, los procedimientos a utilizar,
la conformacién de las muestras ya que segun la postura de varios
autores son lineamientos establecidos para realizar una investigacion.
Ademas se debe explicar en este punto el analisis que se hard de los
datos y la elaboracion posterior de ellos en el informe final.

Segun la postura de Dario Rodriguez (2006) en los efectos del
presente estudio se contemplan procedimientos distintos pero
complementarios de analisis y recoleccion de informacion. A continuacién
se mencionan los procedimientos relevantes:

Entrevista semi-estructurada
La informacién obtenida con este instrumento servir4 de guia por
las etapas sucesivas y debera ser puesta a prueba en ellas.

Seminarios de diagnéstico

Se realizaran en los tiempos estimados y fuera de la organizacion.
Lo que se espera es que los empleados participen en alguno de estos
seminarios. Esta actividad tiene como objetivo el andlisis grupal de los
problemas de la empresa y de generacion de bases para la superacion.

La encuesta universal

Este instrumento permitird obtener informacién cuantitativamente
razonable acerca de los problemas manifestados por los trabajadores en
el punto anterior. El instrumento consiste en un cuestionario auto-
administrado de un maximo de 50 preguntas.
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Andlisis de lainformacion

En esta etapa se debera hacer uso de las técnicas
computacionales que permitan la elaboracion estadistica a de los datos
para su analisis para facilitar la interpretacién de la informacion.

Confeccion del informe de diagndstico final

En esta etapa se elaborara el informe que sera entregado a la
organizacion que le permitird conocer su situacion actual y construir sobre
ella las bases para un desarrollo sélidamente afianzado en sus
potencialidades.

Es conveniente que la metodologia sea explicada con detencion,
para evitar malos entendidos, que pudieran provocar dificultades en el
momento de la puesta en ejecucion de las diversas etapas del
diagnéstico. Es posible, por ejemplo, que algunos ejecutivos vean con
temor que van a ser entrevistados diversos miembros de la organizacion.
Pueden temer que aparezcan resultados que puedan perjudicarles en sus
posiciones de autoridad, pueden temer que se desaten expectativas
incontrolables o que los trabajadores tergiversen la informacion para
transformar el diagndstico en una suerte de pliego de peticiones.

También los grupos de diagnostico pueden suscitar reacciones de
temor, ya que puede parecer riesgoso que un grupo de trabajadores se
retna con el objeto de analizar problemas de la organizacién. Todos estos
temores, aunque tienen su fundamento, pueden ser minimizados con una
adecuada explicacion de la metodologia. Evidentemente, todos ellos
deben haber quedado suficientemente superados en los contactos
iniciales, pero todo debe ser nuevamente aclarado en el proyecto, con
una corta descripcion de las técnicas que se usaran y sus alcances.
(Rodriguez, Diagndstico Organizacional, 2006).
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2.2 METODOLOGIA PARA LA SISTEMATIZACION

2.2.1 Abordaje De Aspectos Contextuales Del Proceso De

Sistematizacion

A merced de la década en la que nos encontramos; la
modernizacion del estado es una necesidad en la cual todos los sectores
sociales y politicos estan de acuerdo. En un mundo globalizado como el
nuestro la mas innovadora gestion de cada una de las organizaciones
publicas significa e implica avances en materia de eficiencia estatal,
administracion publica eficaz y profesionalizacion en la administracion del
servicio publico. De una manera sencilla tratamos de justificar que ante la
velocidad de los tiempos actuales surge la necesidad de crear sistemas a
fin de alcanzar los objetivos individuales de las personas; es decir, que
cuanto mas industrializada sea la sociedad, mas numerosas y complejas
se vuelven las organizaciones (Chiavenato, 2000).

El servicio publico, por su trascendencia social y econémica, ocupa
un lugar susceptible en el cual sobre el propio Estado recae tutelar la
calidad y eficiencia de su producto. En Ecuador para la consecuciéon del
buen vivir, son deberes del Estado: Capitulo segundo (Art. 277) garantizar
los derechos de las personas, las colectividades y la naturaleza.
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

En Ecuador, las instituciones publicas avalan el porvenir de las
personas; al ser entidades que dependen y reciben aportes del Estado,
éstas se ven en la obligacibn de hacer que todos sus productos y
servicios sean cumplidos a cabalidad y marchen en pro del bienestar de la
comunidad.

En la Constitucion Politica de 1945 expedida en Quito por la
Asamblea Nacional Constituyente el 5 de marzo de 1945 establece en su
Art. 99.- En cada capital de provincia habra un Consejo Provincial, cuyos
objetivos fundamentales seran vigorizar la provincia, impulsar su progreso
y vinculada con los organismos centrales. Por esa razon; el sefior
Guillermo Arosemena Coronel, promovio junto a los sefiores Antonio Mata
Martinez, José Maria Torres y otros guayaquilefios, la creacion del
“Comité Ejecutivo de Vialidad”, el 27 de Agosto de 1945, segun Decreto
368, expedido por la comision Legislativa Permanente el 22 de Agosto de
1945.

Lo integraron: el Gobernador de la Provincia, el Presidente del
Consejo Provincial del Guayas, el Alcalde de Guayaquil, el Director
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Provincial de Obras Publicas, el Director de la H. Junta de Beneficencia,
los Presidentes de las Camaras de Comercio, Agricultura e Industrias, el
Director de la Asociacion Automotriz, el Jefe de la Zona Militar, el Decano
de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Guayaquil, el Director
de Sanidad, el Presidente del Club Rotario, el Secretario de la Federacion
de Choferes del Ecuador, el Secretario General de la Federacion
Provincial de Trabajadores, ademas siete ciudadanos elegidos por
votacion.

Funcionaba mediante un organigrama que comprendia las
siguientes comisiones: Vias Terrestres, Vias Fluviales, Mantenimiento de
Caminos, Asesoria Técnica, Finanzas, Asuntos Legales, Propaganda.

Los fondos provenian de impuestos aplicables solamente en
Guayas a derivados del petréleo, peaje de carreteras, aceites y
lubricantes importados, y varios servicios. ElI Comité emprendiéo sus
labores con un plan de carreteras que comprendia todas las que
actualmente existen en su area de influencia, especialmente la carretera
Daule - Balzar - Empalme que fue la que origin6é el auge bananero que
tanta riqueza dio al pais.

Finalmente, la Comision Legislativa Permanente dicta la Ley de
Régimen Provincial que enmarca, de forma clara y precisa, las
competencias de los Consejos Provinciales del Ecuador. Puesto el
ejecutese por el Presidente Constitucional, doctor José Maria Velasco
Ibarra, la Ley entra en vigencia, el 4 de febrero de 1969. Y asi; se crea el
Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia del Guayas
(GADPG) supervisado por el Consorcio de gobiernos provinciales del
Ecuador (CONGOPE), el cual busca un nuevo modelo de desarrollo
territorial propuesto por los representantes de cada una de las provincias
en base a la necesidad de a nivel provincial mantener los servicios que
solicite la provincia a pie y avance.

El GADPG estad ubicado en la zona céntrica de la ciudad de
Guayaquil, Canton Guayaquil, Provincia del Guayas, Parroquia 9 de
Octubre, lllingworth 108 y Malecén, esquina. Es una institucién grande del
Sector Terciario o de servicios a la comunidad, la propiedad de su capital
es publica.

Esta entidad de tipo administrativa, goza de autonomia politica,
administrativa y financiera rigiéndose por principios como: solidaridad,
subsidiariedad, equidad territorial, integracién y participacion ciudadana y
se encarga de coordinar, planificar, ejecutar y evaluar planes de desarrollo
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participativo, capaces de fomentar la participacion ciudadana y garantizar
la calidad de vida de los habitantes de la provincia. Es por esta razén que
la administracion de la institucion funciona bajo estandares propios y la
eleccion de sus dirigentes se hace en base a eleccion popular; los cuales,
bajo mandato propio toman decisiones importantes y ejecutan planes de
accion a fin de otorgar los servicios que ofrecen a la comunidad.

Su naturaleza burocrdtica hace que todo requerimiento,
autorizacion quejas y temas legales sean por escrito y bajo previa
autorizacion de un cargo superior. De la misma manera, cuentan con
medios para agilitar el trabajo como: internet, computadores, teléfonos.
Constan de reglamento interno, para salvaguardar la integridad de los
trabajadores y de la institucién en si.

El GADPG, como tal, promueve la proteccion y renovacion de las
areas rurales de la provincia brindando capacitaciones a los habitantes
para que coadyuven al mantenimiento de las mismas. Son 2157
trabajadores aproximadamente; los cuales hacen posible la gestion de
estos servicios. De los servicios que ofrece; a continuacion
mencionaremos los mas conocidos:

Reciclaje. Direccion de Desarrollo Comunitario.
Uno de los programas que maneja la institucion es la
promocion y fomentacion del reciclaje de materiales reutilizables.

En el edificio central se evidencia la presencia de
contenedores donde se recicla papel, cantdn y botellas (programa
denominado “Regalame tu botella” propuesto por la Direccion de
Gestion Ambiental) para la comercializacion en el sector privado lo
gue permitira la obtencion de materiales ludicos que seran
destinados para los usuarios del Centro Integral de Equinoterapia.
Dicha iniciativa empez6 como un concurso entre direcciones para
fomentar la buena practica del reciclaje en pro del beneficio de los
infantes y adolescentes que hacen uso del centro terapéutico.

Centro Integral de Equinoterapia.

Ofrece terapias integrales y especializadas a nifios, jovenes
y adultos con distintos tipos de discapacidad. Cuentan con areas
de caballerias, canchas de futbol, piscinas.

Entre las principales terapias que brindan esta la
Equinoterapia, la hidroterapia y la musicoterapia. El centro ofrece
sesiones de bailoterapia en la que el movimiento a través del baile
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contribuye a restablecer la salud fisica, emocional y mental de los
pacientes, cuenta, ademas, y de hortiterapia que le brinda al
paciente el aprendizaje de habilidades basicas y el mejoramiento
de su salud. Asi mismo se ofrecen terapias fisicas que trabajan el
desarrollo de la fuerza, la flexibilidad y la resistencia para ayudar a
paciente a mejorar o mantener sus capacidades funcionales.

Como situacion inicial, se pudo constatar que la complejidad de
todos los procesos que se llevan a cabo; asi como los servicios que se
ofrecen versus las condiciones que la institucion brinda a los servidores;
es menester que, en ocasiones, se perciban ciertas incomodidades que
pueden repercutir en los atrasos, el ausentismo, renuncias intempestivas,
desempenio, rendimiento, comportamiento y por sobre todo; productividad.

Por esta razdn que la jefatura de clima organizacional de la
direccion de talento humano, en conjunto con los practicantes de la
Facultad de Ciencias Psicoldgicas de la Universidad de Guayaquil, se vio
en la necesidad de establecer un proyecto que identifique el nivel de la
satisfaccion de los servidores dentro de la institucion. En base a esta
experiencia; se procedid a sistematizar el diagnostico de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Direccion de Talento Humano durante
el periodo comprendido de Junio hasta Agosto del 2017.

2.2.2 Enfoque metodologico

2.2.2.1 Objetivo de la sistematizacidon
El objetivo es: “Evaluar el diagnéstico de Satisfaccion Laboral de la
Direccién de Talento Humano.

2.2.2.2 Delimitacién del objeto a sistematizar

Se ha seleccionado como objeto de sistematizacion el diagnostico
de satisfaccion laboral que se realizé a 54 servidores publicos de la
Direccion de Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Provincial del Guayas (50 del area administrativa y 4 de Galpones)
encuestados entre los meses de junio a agosto del 2017.

2.2.2.3 Eje de sistematizacion

Andlisis de la metodologia utilizada en el diagnostico de
satisfaccion laboral aplicada a 54 servidores publicos de la Direccion de
Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del
Guayas.
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2.2.2.4 Fuentes de informacion

Para obtener la informacién presente en éste escrito fue necesario
recurrir a una serie de portales e informacion documentada que sirvieron
para la construccién parcial de la sistematizacion.

Fuentes internas
e Portal web de la institucion.
e Base de servidores publicos
e Estatuto Organico.
e Reglamento Interno
e Manuales de funciones
¢ Manual de SSO para Induccién Corporativa
e Diapositivas para la aplicacion del Plan de Induccion

Fuentes externas

e Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

¢ Encuesta de Diagnoéstico Administrativo / Organizacional

¢ Fichas de observacion

¢ Entrevista semi-estructurada

e Cadigo de Trabajo

e Ley Organica de Servidores Pubicos (LOSEP)

e Portal web del Ministerio de Trabajo, Consorcio de Gobiernos
Auténomos Provinciales del Ecuador

2.2.3 Plan operativo de sistematizacion

En primera instancia se designé la tutora de titulacion para el
trabajo final para acceder al titulo de Psicologo General; una vez
aprobado el tema se procedio a recopilar y revisar la informacion obtenida
para proceder a su sistematizacion.

Las responsables del cumplimiento de ésta sistematizacion son las
practicantes de noveno semestre de la Facultad de Ciencias Psicolégicas
(FCP) que se encuentran realizando el trabajo de titulacion. Los
participantes activos de este proceso son: el tutor de titulacion cuyas
tutorias de fueron los martes de 16h00 a 17h00; la institucién y los
servidores publicos de la Direccién de Talento Humano. Los instrumentos
y técnicas a utilizar seran; la entrevista, el cuestionario de Satisfaccion
Laboral, las referencias bibliogréficas, recursos financieros propios,
materiales de oficina y laptops.
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2.2.4 Cronograma de actividades
Tabla 1 Cronograma de actividades

JUNIO JULIO AGOSTO
NO. ACTIVIDADES RESPOMNSABLES 52 53 54 52 53 54 52 53
M|V

Punto de partida: participar en las

1 . ES‘tudiar‘l‘tES EIEN I N BN I BN I I B B R I B
practicas.
Preguntas iniciales: objetivo,
2 delimitacidn del objetivo, ejes, fuentes | .o 4io e S [P R [ ) ) PN P

de informacidn, plan operativo de
sistematizacidn.

Recuperacion del proceso vivido:
3 | reconstruccidn histdrica, ordenar y estudiantes ol e il
clasificar la informacian

Reflexion de fondo: analisis y
4 relacin de los componentes e estudiantes
interpretacion critica del proceso.

Puntos de llegada: conclusiones,

recomendaciones estudiantes

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén Hing
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2.2.5 Caracteristicas de la organizacion

El Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial del Guayas
(GADPG) o mayormente conocido como “La Prefectura del Guayas” es
una institucion publica perteneciente al Sector Terciario o de Servicios a la
Comunidad cuya matriz principal se ubica en el casco comercial de la
ciudad de Guayaquil.

Mision Institucional

Somos una institucion provincial que fomenta, promueve y brinda,
en el marco de la equidad, responsabilidad social y ambiental, obras y
servicios que mejoran la calidad de vida de los guayasenses por medio de
una gestion de procesos efectiva que permite incrementar los niveles de
progreso y desarrollo de nuestra provincia y sus habitantes.

Vision institucional

Al 2019, convertirnos en un gobierno provincial referente a nivel
nacional en su organizacion y gestion administrativa mediante procesos
que fomenten el crecimiento productivo, social y familiar, creando asi una
provincia simbolo de desarrollo, progreso y oportunidades.

Valores

Los principales valores que sirven de orientacion y guia de la
conducta de los servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial del Guayas son los siguientes:

e Integridad: Puede medirse en funcion de lo que es correcto y
justo, para lo cual los servidores provinciales se ajustaran al
espiritu de las normas morales y de ética en el desarrollo de sus
funciones y ejercicio profesional. Las y los servidores publicos no
aceptaran ninguan tipo de prestacion financiera, o de cualquier
indole, proveniente de entidades, organizaciones o personas, que
comprometan sus responsabilidades como servidor publico.

e Honradez: Consiste en aplicar un criterio de honradez absoluta en
la realizacion de funciones.

e Obediencia: El servidor debera cumplir las érdenes del superior
jerarquico, siempre que estas reunan las formalidades del caso y
tengan por objeto la realizacion de actos que se vinculen con las
funciones de su cargo, en armonia con el ordenamiento juridico.

e Honor: El servidor a que se le impute la comisién de un delito de
accion publica, debera facilitar la investigacion correspondiente
para esclarecer su situacion y dejar a salvo su honra y su dignidad.
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e Imparcialidad: Los servidores del Gobierno Autdonomo
Descentralizado Provincial del Guayas deben ser imparciales y
objetivos al tratar los temas sometidos a su revision, en particular
en su accionar deber& basarse en hechos concretos y verificables.

e Solidaridad: Los servidores ejerceran sus labores atendiendo los
principios de solidaridad, que sirve de apoyo tanto en los procesos
de trabajo como en la interrelacion cotidiana.

e Veracidad: El servidor estara obligado a expresarse con veracidad
en sus relaciones funcionales con los particulares, con sus
superiores y subordinados.

Conducta

Las personas que presten servicios laborales en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial del Guayas, tienen entre sus
obligaciones, asumir el compromiso y debido cumplimiento en el ejercicio
de sus labores y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
ordenanzas, reglamentos y demas disposiciones administrativas
expedidas como en derecho se requiere por este nivel de Gobierno.

Lealtad

Las y los servidores se obligan a ser leales a sus superiores en
cuanto esto no altere los derechos y obligaciones del subalterno. Debera
mantener también un sentido de colaboracion con sus comparfieros de
oficina, demostrando la dignidad propia de una conciencia moral y de una
buena comprension de las relaciones humanas.

Ademas, deben mantener sobriedad en el desempeiio de su
puesto y en su vida publica y privada, de tal manera que no ofendan el
orden y a la moral y no menoscaben el prestigio del Gobierno Autébnomo
Descentralizado Provincial del Guayas.

Se prohibe en el lugar de trabajo, consumir bebidas alcohdlicas,
fumar y utilizar lenguaje soez.

Objetivos institucionales

e Asumir el rol de Gobierno Autbnomo descentralizado;

e Mejorar la calidad de la democracia;

e Construir la nueva institucionalidad,;

e Impulsar la mancomunidad provincial;

e Desarrollar infraestructura logistica y productiva;

e Contribuir al Cambio de la Matriz Productiva en la Provincia, en
coordinacion con los esfuerzos del Gobierno Central y otros
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GAD’s al respecto y productiva;

Garantizar la sostenibilidad y sustentabilidad ambiental
(sustentabilidad patrimonial es el objetivo y frase que
SENPLADES quiere que se use);

Lograr el descenso de los niveles de Pobreza Extrema, como
objetivo del Buen Vivir, y en coordinacion con la Secretaria de
Erradicacion de la Pobreza Extrema para la implementacién de
los programas e iniciativas con este fin;

Prestar servicios sociales y de infraestructura basica en calidad
y cantidad adecuada; vy,

Promover la modernizacion de la gestidn vial.

Objetivos estratégicos

Incorporar la planificaciéon del buen vivir en los espacios de
discusion ciudadana, asi como en la elaboracion de politicas
publicas y acciones desde el Gobierno Provincial del Guayas.
Impulsar el desarrollo integral de la provincia en el campo de la
vialidad mediante la construccion de nuevas vias y la
optimizacién de las existentes.

Alcanzar la conservacion, y recuperacion de las cuencas
hidrogréficas del Guayas, con manejo ambiental responsable y
enfocado en el bienestar de la comunidad.

Realizar la Gestion Ambiental Provincial, desde una vision
integral que aborde temas de areas de conservacion, cambio
climatico, restauracion forestal, prevencion y control de la
contaminacion de recursos naturales, educacion ambiental con
sostenibilidad financiera y participacion de los cantones.

Mejorar la distribucion equitativa y conservaciéon del recurso
hidrico en la provincia a través de un manejo responsable e
integral de la competencial de Riego y Drenaje.

Promover la organizacién de los productores agropecuarios en
formas asociativas, en todas las fases de la cadena productiva.
Fomentar la agroindustria y todas las formas de generacion de
valor agregado de productos y materia prima existentes en la
provincia.

Fortalecer el desarrollo sostenible del turismo de la Provincia
del Guayas, mediante la implementacion de diferentes
programas y proyectos turisticos en el territorio.

Crear y ejecutar estrategias para la captacion de recursos de
cooperacion extranjera, que permita, mediante la negociacion y
frma de alianzas, convenios y hermanamientos con
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instituciones y organismos internacionales, la ejecucion eficiente
y eficaz de los programas, proyectos e iniciativas que desarrolle
el Gobierno Provincial del Guayas del Guayas.

e Fomentar e Iimplementar programas de inclusion y no
discriminacion de personas con cualquier tipo de discapacidad.

e Fomentar la actividad deportiva y la disciplina, evitando un
desarrollo social disfuncional en sectores vulnerables, a través
de las escuelas de Futbol.

e Impulsar y gestionar convenios con instituciones educativas
superiores para promover proyectos emblematicos y practicas
profesionales en sectores rurales.

Estructura de la organizacion. Organigrama central
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Figura 1 Organigrama Central
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Estructura funcional por procesos

Figura 2 Estructura funcional por procesos
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1.1 Direccién Provincial De Planificacion Industrial
1.2 Procuraduria Sindica
1.3 Coordinacién General De Mejora Continua
1.4 Direccién De Procesos Y Mejora Continua
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1.6 Direccién Provincial De Productividad Y Desarrollo
1.7 Direccion Provincial De Fortalecimiento Rural
1.8 Direccién Provincial De Cooperacién Internacional
1.9 Direccién Provincial De Inteligencia Territorial
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2. Coordinacion General De Inclusion Social Y Cultural
2.1 Direccién Provincial De Equidad Social Y Género
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2.3 Direccién Provincial Del Centro Integral De Equinoterapia
2.4 Direccion Provincial De Cultura
2.5 Centro De Mediacion
3. Coordinacion General De Infraestructura
3.1 Direccion Provincial De Estudios Y Proyectos
3.2 Direccion Provincial De Obras Publicas
3.3 Direccion Provincial De Supervision Y Fiscalizacion
3.4 Direccion Provincial De Riego Drenaje Y Dragas
4. Direccién Provincial De Concesiones
5. Direccion Provincial De Gestion Banco De Desarrollo Del Estado
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Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing
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Mapa de Procesos

Figura 3 Mapa de Procesos
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Fuente: Gobierno Autbnomo Descentralizado de la Provincia del Guayas.
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Insercion ecolégica de la institucion

La institucion, como tal, promueve la proteccion y renovacion de las
areas rurales de la provincia brindando capacitaciones a los habitantes
para que coadyuven al mantenimiento de las mismas.

Uno de los programas que maneja la institucion es la promocién y
fomentacion del reciclaje de materiales reutilizables. Esta iniciativa
empezO6 como un concurso entre direcciones para fomentar la buena
practica del reciclaje; en el edificio central se evidencia la presencia de
contenedores donde se recicla papel, cantdn y botellas (programa
denominado “Regalame tu botella” propuesto por la Direccion de Gestidon
Ambiental) para la comercializacién en el sector privado lo que permitira la
obtencién de materiales ludicos en pro del beneficio de los infantes y
adolescente que hacen uso de los servicios que presta el Centro Integral
de Equinoterapia.

2.2.6 Diagnostico de la organizacion

El Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Guayas
(GADPG) es una institucion grande; esta conformada por una némina de
2157 servidores (Datos: Direccion Talento Humano del GADPG)
comprendidos en un total de 635 del sexo femenino y 1522
pertenecientes al masculino; los cuales habitan dentro de los limites
geogréficos de la ciudad. A continuacion se explica su distribucion en
porcentajes:

Figura 4 Composicién de género

COMPOSICION DE GENERO

Femenino
29%

Masculing
1%

Masculino Femenino

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing
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Los servidores del GADPG estan distribuidos en 38 direcciones de
acuerdo al siguiente cuadro:

Tabla 2 Nimero de personal de la Institucién

Direcciones Total %
Administrativa y Financiera 198 14,86
Auditoria Interna 3 0,23
Bienestar Animal y Gestién 10 0,75
Centro de Mediacién 21 1,58
Centro Integral de Equinoterapia 53 3,98
Centro Tecnoldgico Popular 28 2,10
Compras Publicas 32 2,40
Comunicacion Social, RRPP, Prensa 69 5,18
Concesiones 12 0,90
Cooperacion Internacional 3 0,23
Cultura 19 1,43
Coordinacion Provincial 1 0,08
Desarrollo Comunitario 202 15,15
Desarrollo Sostenible 49 3,68
Equidad Social 29 2,18
Estudios y Proyectos 42 3,06
Gestion Ambiental 63 4,73
BEDE 11 0,83
Inclusion Social 1 0,08
Obras Publicas 94 7,05
Planificacién Institucional 11 0,83
Direccion Prefectura 29 2,18
Procaduria Sindica 21 1,58
Productividad y Desarrollo 40 3,00
Promocién y Atencion Ciudadana 8 0,60
Riesgo, Drenaje y Dragas 34 2,55
Secretaria General 20 1,50
Supervision y Fiscalizacion 67 5,03
Talento Humano 109 8,09
Tecnologias de la Informacion vy la 35 2,63
Comunicacién
Tesoreria General 12 0,90
Turismo 22 1,65

Total 1348 100%

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing

*(Los 809 restantes figuran entre los contratos de libre remocién, contrato
ocasional y obreros publicos).
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La mayoria de sus ingresos son de financiamiento estatal los
cuales exceden los USD $50 millones (Fuente: Diario ElI Universo);
debido a que ésta institucion goza de autonomia, genera ingresos por
medio del cobro de tasas, impuestos, el reciclaje que se lleva a cabo por
medio de la direcciébn de desarrollo comunitario y financiamientos
provenientes de sectores publicos y privados. Su actividad econémica es
de administrar y realizar funciones administrativas de los ministerios. Esta
institucién de tipo grande se considera de naturaleza burocrética debido a
que maneja mecanismos coordinadores de supervision directa en los
cuales todo proceso es coordinado por cargos superiores asumiendo la
responsabilidad por el cumplimiento de la tarea global.

Uno de los rasgos fundamentales de la institucion es que los altos
funcionarios no contribuyen directamente a la produccion, su esfuerzo
radica en aumentar, conservar el poder y orden de las direcciones y a su
vez mantenerse fieles a directrices del prefecto. En el GADPG; se observa
que el tipo de dominacion que existe es de tipo legal ya que se asienta en
la ley como principio legitimador en funcion de su racionalidad y es
independiente del lider o jefe que las haga cumplir. La instituciébn se
maneja y desempefia bajo procesos legales. Se trata pues, de un
sistema de control basado en reglas racionales, es decir, en reglas que
tratan de regular la estructura y el proceso total de la organizacion

Los empleados se muestran muy abiertos a la hora de proporcionar
algun tipo de informacién que represente una mejora y cambio para la
institucion. En razon del conocimiento técnico y para lograr el maximo de
eficacia, los servidores estdn acostumbrados a entregas repentinas de
informes y acelerar procesos de manera inesperada. En algunos casos,
las dérdenes provienen directamente de la jefatura suprema, es por eso
que el trabajo bajo presion es bastante comun dentro del GADPG.

Dentro de los deseos y aspiraciones manifestados por los
empleados estan el ascenso y la construccion de una profesion que
enriguezca sus conocimientos asi como de la continuacion de sus
estudios para fortalecer la experiencia adquirida dentro de su trabajo.

2.2.7 Caracteristicas del area. Direccion de Talento Humano.

La direccibn de talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia del Guayas (GADPG) fue el area que se
tomé como parte del trabajo de titulacion de las autoras. Cuenta con una
némina de 109 trabajadores segun el organigrama de la direccion,
comprendidos entre hombres y mujeres que oscilan entre los 20 y 55

40



anos. Los servidores llevan laborando en la instituciéon en un intervalo de
1 a 20 afnos. A continuidad detallamos sus caracteristicas mas relevantes:

Descripcion general de los miembros

Figura 5 Namero total de servidores segin los mandos.

NIVELES JERARQUICOS

Altos
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Altos D Medios ©Operativos

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing

Mision
Administrar y dirigir el sistema integrado de desarrollo del talento
humano y remuneraciones del GAD- provincial, bajo los lineamientos,

politicas,

regulaciones, normas e instrumentos establecidos en la Ley y

demas normativa vigente.

Productos y servicios

a)
b)
c)
d)
e)

f)

)
h)
i)
)
K)
1)

Plan e informe del Desempefio del Talento Humano.

Manual de funciones.

Plan e informes de capacitacion del Talento Humano.

Roles de pago.

Liquidaciones y demas beneficios por cesacion de funciones.
Ficha y Registro de atencion Meédica a los servidores y
Trabajadores.

Informe de control de personal.

Programas y Proyectos de Bienestar Social.

Plan Anual de vacaciones e informe de cumplimiento.

Plan Operativo Anual de la Direccién.

Informe de movimiento de personal.

Proyectos de Reglamentos, normas y resoluciones en materia
de Talento Humano y remuneraciones.
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m) Sumarios administrativos y otros documentos disciplinarios.

n) Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos.

0) Informe de Procesos para desvinculacion de personal.

p) Plan anual de Contratacion de la Direccion

g) Planificacién del Talento Humano

N Informes técnicos para contratacion de personal y contratos de
personal.

s) Politicas, planes, programas y proyectos de salud, seguridad
ocupacional e informe de cumplimiento.

t) Reglamento y control de aplicacion de Seguridad y Salud
Ocupacional aprobado.

u) Matriz de riesgos laborales.

v) Informacion al Portal interno institucional.

w) Informe de campafias comunicaciones internas.

X) Informes de acciones de desarrollo organizacional y clima
laboral.

y) Cartelera informativa de la gestion institucional.

La direccion de Talento Humano del GADPG, como directamente
trabaja en promover el bienestar de la institucion y los empleados, se
constatd que gusta de participar, organizar eventos y actividades que
fortalezcan el sentido de pertenencia, fomenten la recreacion y coadyuven
a la integridad de cada uno de ellos. Los lideres percibidos de la
direccion, son aquellos que llevan largo periodo de tiempo trabajando en
la direccion, siempre estan dispuestos a colaborar y escuchar las
sugerencias e inquietudes de cada uno de los colaboradores que solicitan
su ayuda.

El tipo de relacién que la direccién mantiene es informal debido a la
camaraderia que lograron forjar por el hecho de compartir extensas
jornadas laborales y por la relacion etaria existente en la direccion. Es
frecuente el uso de bromas y lenguaje informal al momento de solicitar
algun documento dentro de la direccién. A continuacion detallamos en
base a un instrumento de evaluacion elaborado en conjunto con las
demas practicantes que permiti6 conocer, en aspectos generales,
diversos puntos de gran relevancia a nivel de area.

La fundamentacion teorica de ésta encuesta se cimienta de base el
“Modelo para armar” de Dario Rodriguez. EIl instrumento recolecté la
informacion de un jefe, un supervisor y dos operativos para tener un
panorama y vision mas general del grupo a caracterizar (comunicacion,
poder, autoridad, liderazgo, toma de decisiones, clima y reconocimiento).
La encuesta disefiada busca, mediante el uso de conceptos tedricos,
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encontrar explicaciones a factores que son inherentes a la dinAmica de la
institucion. A continuacion el detalle de lo obtenido:

Comunicacion

Se sabe que la comunicacidon es un gran impulsador hacia la
motivacién de las personas porque aclara a los servidores publicos lo que
se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse para mejorar el
desempefio, si éste fuera insatisfactorio (Robbins & Judge,
Comportamiento Organizacional, 2004). Bajo este planteamiento, se
concordo que la comunicacién en el caso de nuestro grupo, es efectiva.

Las maneras en las que se puede proporcionar la informacion que
los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones son de caracter
oral, escrito y tecnolégico.

La comunicacion de tipo horizontal; que es aquella que fluye
lateralmente dentro del GADPG, es efectiva; involucrando a personas que
se encuentran en el mismo nivel. Podemos decir lo mismo de
la comunicacion vertical; la cual es aquella en la que la informacion fluye
entre subordinados y sus superiores dentro de la organizacion. Si esta
comunicacion fluye hacia arriba o hacia abajo, nos permite ver un nivel
superior del grupo y una forma de informarles sobre el progreso hacia las
metas y problemas actuales.

La direccion se comunica inter-direccionalmente al menos dos
veces por afio, la emisibn de mensajes sobre acontecimientos
importantes se suele dar via e- mail. Debido a su naturaleza burocrética;
el GADPG no recurre a trasladar informacion bajo ningin rumor o medio
informal; tampoco la tolera, sin embargo la comunicacion es bastante
abierta con las demas direcciones y se puede acceder a los jefes
inmediatos de manera efectiva en caso de inconvenientes.

Poder, autoridad y liderazgo

El poder es la probabilidad de imponer la propia voluntad dentro de
una relacion social, ain contra toda resistencia, y cualquiera sea el
fundamento de esa probabilidad (Weber, 2014)

Para el entendimiento del uso del poder dentro del Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial del Guayas conocemos que existen
lideres percibidos en la organizacion, usualmente son aquellos que tienen
mayor tiempo laborando en la institucion, sin embargo, los jefes o
autoridades superiores de la direccibn mantienen contratos de libre
remocion; de esta manera son personas leales a la predisposiciones del
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prefecto. Indiferente a si tienen poco tiempo o no en la direccion, se
encuentran en libre facultad de tomar decisiones en base a los
requerimientos solicitados desde la maxima autoridad; el Prefecto Jimmy
Jairala Vallazza.

Las sanciones a nivel de jefatura suelen darse cuando no se
completan las funciones o metas establecidas, usualmente son memos;
también existen elogios cuando se realiza bien una actividad, no suelen
ser elogios materiales sino que son elogios y felicitaciones verbales.

A nivel de jefaturas; se obedecen 6rdenes en el cumplimiento de
las funciones no obstante, en cuanto a la capacidad de provocar ciertos
efectos, el estar capacitado y encontrarse influenciado por el jefe no suele
verse en la institucion.

En las actividades laborales no se ejerce cierta autonomia por
parte de los trabajadores ya que todos los procesos deben apegarse a
lineamientos y pautas previamente establecidas. El liderazgo es
autocratico porgue las 6rdenes vienen desde la maxima autoridad. Cada
cargo dentro de la institucion conoce su nivel ejecutivo y su capacidad de
autoridad para determinadas situaciones asi como el ejercicio claro de
funciones.

En la direccion de talento humano se observa apoyo dentro de
cada jefatura para realizar las actividades, las relaciones de caracter
informal son mas recurrentes, a pesar de todo esto las decisiones
importantes siempre deben ser consultadas a las autoridades de cada
jefatura.

Toma de decisiones

Segun la postura Chacin (2010) concuerda con que la toma de
decisiones es aquel proceso que busca mirar e identificar actividades
gerenciales para solucionar un problema especifico. Asi mismo plantea
cuando un alto mando toma una decisién o cuando el costo de buscar y
evaluar las alternativas es bajo, segun el modelo racional; se proporciona
una descripcion moderadamente precisa del proceso de decision. Pero
tales situaciones, afirma Robbins (1999), son la excepcion.

La participacion racional y consciente de cada uno de los miembros
de la organizacion promueve la toma de decisiones a nivel individual las
cuales tendran un efecto sobre las acciones a realizar. Por lo
consiguiente, en el GADPG es un sistema de decisiones en el que se
identifican y resuelven problemas.
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Por la naturaleza de la institucion, los mandos medios y niveles
ejecutivos tienen definidas sus actividades, por lo que cada quien conoce
las funciones que deben cumplir. La toma de decisiones importantes
siempre se da en conjunto con el jefe de la direccion. Existen
oportunidades para dar a conocer ideas o soluciones alternas a las
propuestas por el alto mando pero solo se suelen escuchar y no siempre
se toman en cuenta.

Reconocimiento

No se evidencian recompensas de ningun tipo por el cumplimiento
de metas; a pesar de esto se ve claramente actitud y predisposicion a
cumplir las actividades asi como un gran sentido de pertenencia a la
institucion y lealtad a los altos mandos.

2.2.8 Evaluacion de las necesidades del grupo

En este punto fue importante recalcar que en el trabajo de la
direccion de talento humano se incluyd diversas actividades como la
elaboracion de programas y proyectos de bienestar social, plan de
capacitaciones, planificacion, registro y control de personal, todas ellas
fueron encaminadas al beneficio de los empleados sin descuidar la
institucion.

El personal de la institucion tenia un horario de oficina el mismo
gue les otorga un horario de salida razonable; no obstante en horas de
entrada siempre se registraron novedades por atrasos; algunos de ellos
maquillados con justificaciones tales como: -jNo me registro la marcacion
el biométrico! O -jMe olvidé de marcar! y que luego de las investigaciones
pertinentes se conocia que el personal llegaba tarde y por evitar la
sancién preferian no marcar.

Mediante la aplicacion de una entrevista inicial hacia la jefa de
desarrollo humano se concret6 que el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia del Guayas carecia de un proyecto que
mida indicadores de satisfaccion laboral en la institucion. Se concluy6
mediante reuniones con los supervisores el permiso para la aplicacion del
instrumento y una vez aprobado el instrumento presentado; se coordind
una reunion junto a los demas practicantes de la institucion para llevarlo a
cabo.
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2.2.9 Disefio y planificacion de laintervencion
Tabla 3 Planificacion de la intervencion

Fase Actividad
Vinculacion con Se concretd una entrevista inicial con la jefa de desarrollo
la institucion humano para dar inicio a las practicas, para ello se agendé

una cita en la que quedd planificado el trabajo de las
autoras dentro de la institucion.

Socializacion Se entregé el cuestionario de satisfaccion laboral mismo
gue fue revisado por la jefa de desarrollo humano y la
analista de clima laboral. El trabajo fue liderado por la
analista de clima laboral con la supervision de la jefa de
desarrollo humano.

Aplicacion y Se elabor6é un cronograma que fue enviado via correo

ejecucion electrénico la aplicacion junto a la fecha y hora de visita.
Por la ubicacion del personal en la direccion se visitd el
area de galpones y edificio principal ya que en ambos
lugares se encontraba muestra poblacion.

Analisis e Se elabor6é una matriz en Excel en la que se tabuld el

interpretacion cuestionario. En ésta fase se realizaron labores netamente
analiticas en la que se contrastd la informacion con la
teoria. Culminadas las cuatro fases se procedid6 a la
construccién de un informe que fue entregado con el fin de
que sirva de base para el macro informe sobre
Satisfaccion Laboral, colaborando asi con los objetivos
planteados hacia las autoras por parte de la institucion.

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing

2.2.10 Ejecucién e implementacion

En este punto fue importante recalcar que en el trabajo de la
Direccion de Talento Humano se incluyeron diversas actividades como la
elaboracion de programas y proyectos de bienestar social, plan de
capacitaciones, planificacion, registro y control de personal, todas ellas
encaminadas al beneficio de los empleados sin descuidar la institucion.

Dentro del proceso se realizaron diversas actividades como
aplicacion de encuestas de Diagndstico Administrativo/Organizacional,
fichas de observacion, entrevistas semi-estructuradas. Todo lo
anteriormente mencionado fue documentado en fases: vinculacion con la
institucion, socializacion, aplicacién y ejecucion y analisis e interpretacion.

La fase de vinculacion con la institucion dio lugar a la insercion de
los practicantes en la institucion y familiarizacion con la misma a fin de
conocer las actividades que desempefia la organizacion.
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La socializacion refiri6 a las reuniones con autoridades de la
institucion para la planificacion del proyecto de Satisfaccion Laboral y a la
adaptacion del cuestionario a las necesidades de la institucion.

La fase de aplicacion y ejecucion abarcé el proceso de
coordinacién del trabajo por medio de canales de informacién, elaboracion
de un cronograma de trabajo y el apoyo de un delegado de direccion que
facilité la acogida con los otros miembros de la misma.

El analisis e interpretacion de los resultados hizo referencia a la
tabulacion y obtencién de resultados del cuestionario. La muestra
seleccionada fue de 54 trabajadores y trabajadoras donde 32 de los
trabajadores son de sexo femenino y 22 de sexo masculino. Estos
servidores fueron seleccionados gracias a la facilidad de acceso, adicional
al nivel de disponibilidad de tiempo.

2.2.11 Evaluacioén final: Cualitativa

En torno al proceso de construccion y elaboracién del Proyecto de
Satisfacciéon Laboral, actividad realizada en conjunto con los 109
servidores publicos de la Direccion de Talento Humano se llevaron a cabo
diversas actividades en conjunto con las autoridades de la institucion, los
tutores, el personal encuestado y los practicantes ya que se pudo cumplir
a cabalidad con los objetivos delimitados en primera instancia para el
desarrollo del proyecto.

Mediante la tabulacién de las respuestas del cuestionario aplicado
se evidencié gue en la organizacion existe satisfacciéon con fuentes de
insatisfaccion. Estos resultados se detallaron en los siguientes cuadros
para su mejor comprension.

Satisfaccién laboral

Muchinsky (1999) sostuvo que la satisfaccion laboral “es una
respuesta afectiva y emocional”’. Mediante este argumento actual se pudo
esclarecer que la satisfaccion fue un factor importante de evaluacion asi
como fue el relacionar necesidades afectivas, emocionales, sociales y
personales de cada sujeto a fin de alcanzar sus motivaciones intrinsecas
y personales.

Satisfacciéon global

El indice de Satisfaccion Global (ISG) de la muestra de 54 sujetos
encuestados dio como resultado que existié satisfaccion. Es decir, que el
68,5% de los servidores sintieron satisfaccion laboral. El 25,9% se ubico
en el nivel de satisfaccion con fuentes de insatisfaccion, mientras que
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solamente un 5,6% de la muestra restante manifesté sentirse insatisfecho
en su trabajo (Figura 6).

Figura 6 Resultados de ISG Muestral

186 o
muestral |N° "“ INTERPRETACION ISG MUESTRAL
<2 3 56 INSATISFACCION
S0t SATISFACCION CON
Sea | 259 |FUENTES DE
> INSATISFACCION
=3 37 685 | SATISFACCION 68,5
259
5,6
=2 2.01a299 =3

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing

Se vio claramente que existié una tendencia superior a la media en
la muestra sin embargo en el momento de la aplicacion del instrumento
existieron comportamientos evasivos o mucha curiosidad sobre el por qué
de la aplicaciéon del cuestionario.

Cuando se consulté a los trabajadores si seleccionarian el trabajo
que desempefian, la mayoria de trabajadores sefialaron la frecuencia
mas alta, sin embargo existi6 una cantidad significativa de encuestados
con dudas o vacilaciones referentes a si escogerian el mismo puesto de
trabajo por segunda vez.

En la pregunta o literal sobre qué tan involucrado se sentia en su
trabajo que perdia nocién del tiempo, sefialaron de manera verbal que el
trabajo en la institucion era muy intenso y activo pero cuando era la hora
de salida todos querian irse rapido a casa y cumplir con demas
responsabilidades. En contraste con el cuestionario observamos un
prospecto diferente ya que casi mas de la mitad de encuestados
seleccioné que con frecuencia suele perder nocién del tiempo.

En relacion a si los trabajadores sentian que habian hecho algo
particularmente bien, el total de los trabajadores de la muestra registro
gue esto sucedio con frecuencia o con mucha frecuencia. La mayoria de
los trabajadores compartieron experiencias, vivencia, 0 sentimientos que
reflejaron éxito en el cumplimiento de las metas propuestas o la
realizacion de actividades varias durante su jornada de trabajo, etc., sin
embargo de manera verbal algunos expresaron que usualmente debian

48



realizar las exigencias provenientes del jefe o supervisor con eficacia y
rapidez incluso si esta exigencia era emitida a Gltimo momento y con
escaso tiempo para su ejecucion.

Satisfaccién global: caritas

Figura 7 Resultados del ISGC muestral

ISGC muestral |Frec.| % ISGC MUESTRAL

Carita1y 2 6 |11.1%
Carita3y4 11 | 20,4%
Carita5y6 37 168,5%

TOTAL 54 | 100%
68.5%
20,4%
11,1%
1y 2 Jy 4 5y 6

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing

En cuanto al indice de Satisfaccion Global por Caritas (ISGC) se
evidencio que el 68,5 % de la muestra evaluada se mostr6 satisfecho y la
otra parte de ellos, sentian satisfaccion con fuentes de insatisfaccion en
un 20,4%.

Un dato interesante surgido en el momento de la tabulacion era
que entre el indice de satisfaccion global (Figura 6) y el indice de
satisfaccion global: caritas (Figura 7) hubo un porcentaje de variacién del
5% que pudo darse por el tipo de evaluacién que se hizo entre varios
indices ya que el ISG estaba plantado en forma de preguntas con
opciones de respuestas mientras que el SGC era con figuras por lo que
las autoras concluyeron que el ISGC permitio dar una respuesta mas
honesta debido a la ausencia de palabras en la misma.

Algunos comentarios por los cuales experimentaban esta
satisfaccion eran que les gustaba su ambiente de compafierismo, que el
puesto de trabajo era bien remunerado y que la institucion era muy
reconocida asi como bastante amplia.
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Davis y Newstrom citados en (Fuentes S. , 2012) postulaban que la
satisfaccion laboral era un “conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los trabajadores ven su trabajo”.
Desde esta perspectiva, se denotd que las emociones y sentimientos que
surgieron de las interrelaciones influyeron en la percepcién que se tenia
hacia algo; en este caso, al ambiente de trabajo. Las fuentes de
insatisfaccion que se expresaron variaban en cuanto al lugar de trabajo
por ejemplo expresiones tales como: “los bafios eran muy sucios y hay
muy poco espacio para poder trabajar” eran frecuentes, asi como las
carentes oportunidades de promocion en base a resultados.

Fluctuacién potencial

La pregunta No. 5 la cual evalla los deseos que tienen las
personas de cambio o permanencia en el centro de trabajo (IFP); de la
mayoria se pudo predecir que en un 11,11% de la muestra evaluada si
manifestaba la probabilidad de buscar otro empleo el cual podria incidir en
una posible rotacion de personal.

Tabla 4 Fluctuacién potencial

IFP= NUmero de personas con IFP= (6/54)x 100;
respuesta 1 02 x 100 = % IFP=11,11%

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing

Por los hallazgos evidenciados sabemos que no es una cantidad
significativa para determinar indices de insatisfaccion debido a que la
mayoria manifestaba que se sentian bien en su puesto de trabajo.

Desde lo planteado en 1979 con Muchinsky y Tuttie postularon que
cuanto mas a disgusto estaba la persona en su trabajo mas probable era
qgue lo dejara, de esta manera se ratificaron los resultados del test (Tabla
3).

Las determinantes de esa posible insatisfaccion pudieron ser
debido a la sobrecarga de trabajo; sin embargo, a pesar de percibirse
insatisfaccion en un bajo nivel, la causa del porgue el indice de fluctuacion
potencial dio escasas probabilidades de cambio del lugar de trabajo
puede deberse a causas tales como los nombramientos definitivos los
cuales otorgan estabilidad laboral al funcionario, asi como aquellos
servidores que llevan prestando servicios a la organizacion durante un
largo periodo de tiempo, otro causal puede ocasionarse a la carente
oportunidad de conseguir un mejor sueldo.
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Satisfaccidon por aspectos

Para comprender de mejor manera los indices anteriores, fue
necesario obtener los datos de la Satisfaccion por Aspectos (ISA) que nos
permitieron conocer las necesidades que tuvo el empleado frente a la
satisfaccion de esa necesidad en su trabajo. Este indice dio en promedio
de 2,77 indicaba que hubo poca discrepancia, significé que en algunos
aspectos el trabajo no satisfacia las necesidades. Hubo satisfaccion pero
con fuentes de insatisfaccion.

Figura 8 Resultados del ISA muestral

ISAMUESTRAL | frec %
ISA MUESTRAL 23 i 31,48
2012299 36 66,67
2 1 185
N 54 100
66,67
31,48
1,85
=3 201a299 <2

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing

En la Figura 8 se pudo observar que, Unicamente, el 1,85% de la
muestra respondié que tienen insatisfaccion, es decir, que habia una
brecha entre la importancia o necesidad y cdmo se satisfacia la misma en
el trabajo (<2). El 66,67% de la muestra reflejé satisfaccion con fuentes de
insatisfaccion (de 2.01 a 2.99) mientras que el 31,48% de la muestra no
presentd discrepancia entre la importancia o la necesidad y provision, las
necesidades expresadas en los demas aspectos se vieron satisfechas en
el trabajo, es decir, hubo satisfaccion (<3).
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Figura 9 Resultados de indice de Satisfaccion por aspectos

CATEGORIA ISA

d 2,91

?

Compafieros de Trabajo

Condiciones de Trabajo 2,69

7

Jefe o supervisor | 298

Oportunidades de Promocion 277

7

Retribucion 271

Trabajo en si 282

2

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing

Para un analisis mas exhaustivo, se procedié a analizar cada una
de las categorias de la Satisfaccion por Aspectos. La categoria que
representd el promedio mas bajo (mayor insatisfaccion) fue el de
Retribucién (R) con un promedio de 2,71 entre tanto, el mayor indice de
satisfaccion fue el de Jefe o Supervisor (J) con un promedio de 2,98;
seguido con un 2,91 refiriéndose a la categoria Comparfieros de Trabajo
(Col). En cuanto a las categoria Condiciones de Trabajo (Ct) cuenta con
un promedio de 2,36, la de Oportunidades de Promocién (Prom) 2,77 y
por ultimo, el aspecto Trabajo en Si (Ts) tuvo como resultado final 2,82
respectivamente.
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2.3 RECUPERACION DEL PROCESO

2.3.1 Reconstruccién histérica
Gréfico 10 Linea de tiempo

Inicio del proceso
de
reconocimiento y
vinculacién de la
institucion

Aplicacion
encuesta de

Analisis e
interpretacion de
los resultados de
SL

Convocatoria a
reunién con los
supervisores de la
institucion

Elaboraciéon
de informe

Ordenamiento
de la

Revision de la

R(_acoleccprjl |nforma_<:|on e
de informacion obtenida
para el

diagnostico

5 . Aplicacion de
organizacional

cuestionario de
satisfaccion laboral
(SL)

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing

Mediante un convenio en conjunto con la Universidad de
Guayaquil, el GADPG dio apertura para las practicas de servicio
comunitario a los practicantes de Noveno Semestre de la Facultad De
Ciencias Psicoldgicas mediante un proyecto denominado “Aproximacion a
la Naturaleza de las Instituciones Publicas”. EIl proyecto contemplaba la
ejecucion de tres componentes, estos eran Diagnostico organizacional,
Andlisis Ocupacional y Diagndstico de satisfaccion.

A raiz de dicha vinculacién, los practicantes acudieron a diversas
charlas de induccién a fin de conocer a profundidad, el proyecto y cuales
eran las labores que hariamos dentro de cada una de las instituciones. A
ocho practicantes de la Facultad de Psicologia, se les asigné el GADPG
como lugar de practicas, con una jornada laboral que no exceden las seis
horas diarias para completar asi un total de 160 horas.

El inicio de las préacticas se retrasd porque en dicha organizacion
habia ya un grupo de practicantes de otra institucion y habia que esperar
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el término de su periodo de practica lo que influyé en el aumento de la
carga horaria a fin de disminuir el término de la practica.

Ya dentro de la institucién, se asigné la sala de juntas; ello
representd un gran inconveniente para los practicantes ya que no se
podia dejar sola el area a menos que se anuncie el cierre y apertura de la
misma, a pesar de estar bajo camaras de vigilancia todo el dia.

Se hizo una familiarizacién con la institucion que permitié conocer
mas acerca de ella, esto a su vez fue de utilidad para la sistematizacion.
Se hizo la recoleccion de la informacion para el diagnostico
organizacional, las autoras recurrieron a la revisién de Estatutos, leyes y
portal web de la institucion para obtener la informacion. Otros datos
fueron obtenidos por medio de solicitudes por escrito (mails) que era
informacion ya escaneada y sumillada, la misma que debia manejarse
con total formalidad.

Se asignd la Direccion de Talento Humano, en ella se procedié a
realizar la aplicacion de varios instrumentos que sirvieron para recolectar
la informacion, uno de ellos es el cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Kunin adaptado por Martha Martinez. Para la ejecucion del Diagnéstico de
Satisfaccion Laboral se cont6 con el apoyo y colaboracion total de todo el
personal de la direccién lo que facilitdé el proceso y permitié tener un
panorama mas amplio de las problematicas dentro de la institucion.
También se aplicé la encuesta de Diagndstico Administrativo /
Organizacional (elaborado por las practicantes de la institucion. Ver anexo
1) para evitar sesgos. En este momento se tuvo problemas en cuanto a la
comprension del escrito por manejar lenguaje muy técnico.

Cuando se obtuvieron los resultados se procedio a la tabulacion de
los mismos y, posterior a ello, la elaboracién del informe junto a la
construccion de un marco tedrico que fundamente la interpretacion. Este
documento fue entregado a la jefa de desarrollo humano como constancia
del trabajo realizado en el tiempo de practica y que seria usado para la
elaboracién del informe final con los resultados de todas las direcciones.

2.3.2 Fases del diagnoéstico

Fase uno: Vinculacion con la institucion

El 14 de junio del presente afio se dio el inicio de las Practicas de
Servicio Comunitario. EI GADPG dio apertura a un total de ocho
practicantes de la Facultad de Ciencias Psicoldgicas. En primera instancia
se llevd a cabo una reunién con la jefa de desarrollo humano para
delimitar las responsabilidades y tareas de los practicantes dentro de la
institucion. Se elabor6 una ficha de observacion la cual fue ejecutada en
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el momento de la aplicacion del cuestionario. En la entrevista inicial se
conocié que la institucidon no contaba con un proyecto de satisfaccion
laboral, en tiempos anteriores se habia trabajado clima laboral pero
necesitaban de un proyecto que mida la satisfaccion de los trabajadores
por lo que se propuso hacer un proyecto, en colaboracién con las
practicantes Cristina Beatriz Espinoza Flores de 25 afios de edad y
Nathaly Maria Lopatinsky Leon-Hing de 24 afios de edad, que cumpla con
las expectativas de la institucion. En este momento se habla del
Cuestionario de Satisfaccion Laboral y de su utilidad en el proyecto.

Fase dos: Socializacién

Después de la familiarizacion se hizo la entrega del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral a la jefa de desarrollo humano para la revision,
adaptacion y aprobacion. Ya para el 23 de junio se hizo una reunion en la
que participaron los practicantes de la Facultad de Ciencias Psicoldgicas,
la jefa de desarrollo humano y la asistente de clima laboral para definir el
proyecto de Satisfaccion Laboral. Para ello se asigné grupos de
Direcciones para aplicar el reactivo y realizar las tabulaciones.

Se nos asigno las Direcciones de Talento Humano, Financiera y
Desarrollo Sostenible para la aplicacion del cuestionario bajo la compafiia
de la analista de clima laboral. Todo el proceso que se llevo a cabo fue
comunicado por parte de la jefa de desarrollo humano a las demas
jefaturas.

Fase tres: Aplicacion y ejecucién

Luego de la socializacibn se procedid a la aplicacion del
instrumento. Se empezo con la direccion de talento humano, debido a las
labores diarias de cada uno de los empleados se utilizaron dos dias para
aplicar el cuestionario en la direccion. No se presentaron mayores
obstaculos ya que todas las direcciones tuvieron conocimiento de la
aplicacion del cuestionario, inclusive se manejé un itinerario con los dias y
horas en los que se visitaron las direcciones.

Los empleados se mostraron un poco reacios ante la informacion
requerida en el cuestionario como tiempo en la institucion y cargo que
desempefia porque sentian que no habia total confidencialidad en el
proceso de aplicacion de la prueba. Uno de los inconvenientes
presentados fue la resistencia de unos cuantos trabajadores por el hecho
de tener que incluir el tiempo del cargo en el que se desempefiaban ya
gue eso les representaba la falta de anonimato, luego de explicarles que
el uso de la informacién era para fines netamente académicos ellos
accedieron a la prueba sin objeciones.
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Fase cuatro: Analisis e interpretacion

Luego de cubrir al 100% la toma del cuestionario en el resto de las
direcciones se procedio a hacer la interpretacion de los resultados de la
direccion de talento humano por medio de la tabulaciéon. Aqui se dio a
conocer los porcentajes que manifestaban satisfaccién o insatisfaccion.
En este punto se elabor6 una matriz de tabulacibn en Excel lo que
permitié que el proceso de tabulacién sea exitoso y que el andlisis del
mismo fuera de rapida comprensiéon y entendimiento para las autoras

El analisis de las Direcciones: Financiera y Desarrollo Sostenible
fueron entregadas en un informe elaborado por las autoras a fin de que la
institucion pueda hacer uso del mismo y puedan elaborar un macro
informe con los resultados de todas las direcciones lo que llevaria el
nombre de Proyecto de Satisfaccion Laboral del GADPG.

Elementos de la reconstruccion histérica
¢, Qué se hizo?
Tabla 5 Elementos de la reconstruccion histérica

No  Actividades Detalles

1 Entrevistas informales al Se logro obtener entrevistas con el personal de la
personal de la direccion de direccién en diferentes escenarios de la
talento humano. organizacion.

2 Guias de observacion Se logré identificar los aspectos de inconformidad de
los empleados y la influencia de éstas con la
insatisfaccion.

3 Reunion con las Se procedio6 a concretar el tiempo para la aplicacién

autoridades pertinentes del cuestionario por medio de un cronograma.

4 Aplicacién del cuestionario Desde la primera semana del mes de julio se llevé a

de satisfaccion laboral cabo la aplicacién del reactivo. Se empezé con la
direccion asignada para luego colaborar en la
aplicacion a las demas direcciones.

5 Andlisis de los resultados  Una vez recolectados los datos se procedi6 al
analisis de los resultados obtenidos por medio del
instrumento aplicado.

6 Socializacion de los Se elabor6 un informe en el que se detallan los

resultados

resultados y andlisis de la informacion obtenida que
fue entregado a las autoridades de la institucion para
los fines pertinentes.

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Le6n-Hing

2.3.3 Ordenar y clasificar lainformacién

Para la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral se llevo
a cabo una serie de procedimientos ya que el estilo burocratico de la
institucion asi lo amerita.

La presentacién informal del cuestionario se llevé a cabo el viernes

16 de junio. Este dia se entrego el reactivo a la jefa de desarrollo humano
para la revisién y aprobacion.
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El 23 de junio se realizé una reunion junto a los demas comparieros
en coordinacion con la jefa de desarrollo humano y la analista de clima
laboral para levantar el proyecto de Satisfaccion Laboral. En ésta reunion
se concreto las fechas de aplicacion del instrumento y los lineamientos a

los que nos regimos.

Se dividieron grupos de trabajo para que la aplicacion no exceda
en tiempo de respuesta y esto no interrumpiera las actividades de los
funcionarios. En este punto se contd con el apoyo de los asistentes
pertenecientes a la jefatura de clima laboral; la aplicacion del cuestionario
se desarrollé el 5y 12 de julio del presente afio.

¢,Cuando lo hizo?
Tabla 6 Clasificacion de la informacion

Actividades

Entrevistas informales al personal de la
Direccion de Talento Humano.

Guias de Observacion

Presentacion del Cuestionario de
Satisfaccién Laboral (SL)

Reunioén con la jefa de desarrollo
humano, analista de clima laboral y
comparieros de practicas para concretar
el proyecto de SL y asignacién de
direcciones para aplicar el instrumento.

Aplicacion del cuestionario de SL en la
Direccion de Talento Humano

Analisis de los resultados
Socializaciéon de los resultados

Responsables

Practicantes

Practicantes

Practicantes

Practicantes y
autoridades de
la institucion

Practicantes y
personal de la
Direccién
Practicantes
Practicantes

Meses
Junio Julio Agosto
X
X
X
X
X

X

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Leén-Hing
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2.4 ANALISIS Y REFLEXION

En este punto se hizo una mirada objetiva y constructiva acerca de
las fases y de los eventos que de ella emergieron asi como de
sugerencias y recomendaciones las cuales se encaminaron hacia las
conclusiones del proceso final de titulacion.

A lo largo del proceso de practicas en la institucion se evidenciaron
dificultades, éxitos y errores en las fases de Practicas Pre Profesionales la
disolucion de proyectos en conjunto con otras entidades y el retraso en
las actividades debido a la falta de coordinacion y respeto de las fechas
establecidas fueron uno de los factores claves para esto. ¢Como
repercute esto en el ejercicio de las practicas? ¢En qué incide el corto
tiempo otorgado para la realizacion de practicas y el trabajo de titulacion?
¢, Cudl es el resultado obtenido a raiz de estas probleméaticas? ¢Qué tan
beneficioso fue ingresar a una institucion publica para el desarrollo de las
practicas? Son muchas de las interrogantes que nacen como construccion
para la mejora de practicas futuras.

Ingresar a una institucidon publica significé un reto debido al suceso
politico coyuntural de cambio de gobierno que atravesaba el pais en ese
tiempo razon por la cual, como se menciond en la fase de aplicacion y
ejecucion, el personal estaba recio a dotar informacion referente a su
cargo o tiempo en la institucion. Afadido a ello, por la condicién de
adaptar todo a la institucién, se procedié a colocar el logo de la institucién
en el reactivo para que quede constancia que era un proyecto levantado
por ellos, pese a que en primera instancia el reactivo fue un instrumento
presentado por los practicantes, lo que generd resistencia en los
trabajadores porque se perdié la comprension de que la informacion
requerida era destinada a fines académicos.

Es menester recalcar que el poco acceso a entrevistas con las
autoridades de la organizacién (cupula administrativa) limito las tareas de
intervencion asimismo las horas practicas lo cual delimité nuestro trabajo
hasta el diagndstico y andlisis de los resultados a fin de que sea la
organizacion la que se encargue de las tareas de intervencion. Si el
panorama hubiese sido lo contrario habria dado como resultado un
trabajo investigativo que, acompafiado de un seguimiento ya sea por las
autoras o demas practicantes, hubiese originado el empoderamiento de
las practicas dentro de una organizacion hasta las ultimas instancias.

Todo esto nos sirvié para entender y comprender la dinamica y la
complejidad de los procesos que manejan este tipo de organizaciones,
por esta razon fue beneficiosa y necesaria la experiencia vivenciada en
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una entidad publica ya que su extensa ndémina permiti6 obtener
informacion muy variada de la percepcion de cada uno de los empleados
que estaba sujeta a su tiempo en la institucion y cargo en el que se
desempefaban.

2.4.1 Interpretacion critica (lecciones aprendidas)

Entendemos las Préacticas Pre Profesionales como un proceso de
formacion tedrico-practica, orientado a una efectiva aplicaciéon de los
conocimientos para la comprension de necesidades y busqueda de
alternativas para la resolucion de problemas detectados en los diferentes
escenarios laborales, sean estos en instituciones y organismos publicos,
organizaciones del sector privado inmersas en sistemas productivos,
sociales, politicos, académicos y culturales.

Durante el transcurso de las practicas se han evidenciado varios
beneficios que son preponderantes para la institucion. El inicio de un
proyecto elaborado en conjunto con los practicantes de la Facultad de
Ciencias Psicologicas de la Universidad de Guayaquil permitid, a los
practicantes, hacer uso de los conocimientos adquiridos a los largo de su
formacion académica y que ello incidiera en la practica y manejo del
talento humano presente en la institucion.

Dificultades superadas
Tabla 7 Dificultades superadas

Fase Dificultades ¢, Como se Sugerencias
superadas superaron? para prevenir
(estrategias y las dificultades
resultados)
Vinculacién Retraso en el Incrementando Coordinar y
con la comienzo de las la carga horaria  establecer las
institucion practicas fechas reales de

inicio para
mantener un
orden entre la

facultad y la
institucién
receptora.
Aplicacion y Reaccion de los  Mostrandoles el  Explicarles a las
gjecucion empleados oficio que personas
frente a la autorizaba la encuestadas los
informacion aplicacion del fines de cada

requerida en el
cuestionario

cuestionario.

instrumento al
inicio de cada
aplicacion.

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing



Situaciones de éxitos

Tabla 8 Situaciones de éxitos

Fase Exitos ,Como se Recomendaciones

reconocidos lograron? para fases/procesos
(estrategias y futuros
resultados)

Vinculacion Involucramiento Por medio de una Llevar en fisico y en
de las reunion con la jefa digital el instrumento
autoridades de  de desarrollo gue se aplicara asi
la institucion humano en como el cronograma y

Socializacién

con el proyecto
de satisfaccion
laboral.

Presentacion y
aprobacion del
instrumento de
satisfaccion

laboral.
Aplicaciéon y Aplicar el
ejecucion cuestionario de

satisfaccion

laboral
Analisis e Andlisis de
interpretacion resultados

compainiia con la
analista de clima
laboral en el que
se explica el
desarrollo del
proceso.

Con la
justificacion
precisa de la
finalidad del
proyecto.

Mediante la
presentacion
formal ante cada
jefatura
solicitando la
aplicacion del
instrumento y
explicando el fin
del mismo.
Elaborando una
base virtual para
trabajar en equipo
y discutir los
resultados
obtenidos.

establecer objetivos
claros para que la
institucion tenga un
panorama claro de las
actividades a realizar.

Preparar
académicamente a los
practicantes para la
elaboracion de
proyectos de ésta
magnitud.

Elaborar y cumplir un
cronograma a fin de
gue no se presenten
inconvenientes al
momento de aplicar el
instrumento.

Dedicar un espacio en
el cronograma
destinado al analisis de
los resultados y tener
referentes tedricos para
darle sentido al
resultado obtenido en la
investigacion

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing
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Errores para no volver a cometer
Tabla 9 Errores para no volver a cometer

Fase Errores Causas del
identificados error

Recomendaciones
para
fase/procesos
futuros

Vinculaciéon Retrasos en el Concretar
con la inicio de las fechas de inicio
institucion practicas. con las

instituciones.

Aplicacién y Saturar la Aplicar mas de
ejecucion muestra un instrumento
a la poblacion

Emitir un acuerdo
que comprometa a
ambas partes a
respetar un horario
y fechas
estipuladas.

Ser mas objetivos
en la observacion a
fin de evitar la
aplicacion de varios
instrumentos.

Elaborado por: Cristina Beatriz Espinoza Flores y Nathaly Maria Lopatinsky Ledn-Hing
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3 CONCLUSIONES

En base al estudio realizado por las autoras se concluye lo
siguiente de acuerdo a la consecucion de los objetivos propuestos en la
sistematizacion:

La satisfaccion en el trabajo es el resultado las expectativas de los
empleados frente a lo que la institucion le ofrece entre ello: incentivos
economicos, condiciones de trabajo, relaciones de mando, estilos
gerenciales, relaciones interpersonales y caracteristicas individuales. En
este ambito se desarrollan distintos aspectos en la evolucién y
crecimiento de los trabajadores, los cuales buscan cumplir suefios y
metas con eficiencia al momento de realizar cada actividad establecida en
el puesto de trabajo.

Conforme a lo establecido en la investigacion se concluye que en el
Direccion de Talento Humano existe satisfaccion con fuentes de
insatisfaccion, resultado que se obtuvo a raiz del analisis de la aplicacion
el Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Priorizar la satisfaccion laboral
permite conocer que tan bien se siente en su puesto de trabajo, la actitud
que refleja durante la ejecucién de sus funciones y que tanto se refleja o
se siente identificado en la organizacion y como esta influye sobre su
diario vivir.

Con relacion a la encuesta de Diagndstico Organizacional se
concluye que la comunicacion es efectiva tanto en lo horizontal como en
lo vertical lo que permite el correcto manejo de la informacion. El poder, la
autoridad y el liderazgo estan bien definidos, las relaciones de caracter
informal son mas recurrentes, a pesar de esto la toma de decisiones
siempre son consultadas a las autoridades, esto marca los niveles
jerarquicos entre cargos.

No existen recompensas por el cumplimiento de las metas. El
sentido de pertenencia hace que los servidores publicos siempre estén
predispuestos a las actividades y funciones que realizan.

Uno de los aspectos mas relevantes de la motivacion es hacer
llegar a un comportamiento determinado y que ese comportamiento tenga
que ver con su futuro, su autorrealizacion.
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4 RECOMENDACIONES

A la organizacion

La satisfaccion laboral en una empresa resulta de gran
importancia, pues la misma esta muy ligada a la productividad,
desempefio y calidad de vida de los trabajadores. En funcion a los
resultados obtenidos y las conclusiones planteadas, se procede a
enunciar algunas recomendaciones para el mejoramiento de la
organizacion:

Realizar estudios o investigaciones similares que exploren el
nivel de satisfaccion laboral a nivel global y por aspectos en los
trabajadores.

Realizar actividades que permitan al grupo de individuos
socializar en sus ratos libres donde prime la comunicacion y la
participacion colaborativa para fomentar la solidaridad y apoyo social para
la consecucién de metas comunes.

La direccidon de talento humano podria establecer una politica
destinada a mejorar la satisfaccién de los empleados, para conducir de
una manera mas efectiva el proceso de estimulo hacia la productividad, a
la utilizacion efectiva de sus capacidades e interactuar positivamente con
sus comparieros de trabajo y superiores.

A la Facultad de Ciencias Psicologicas

Se recomienda realizar mas practicas pre profesionales y
trabajos concernientes a la intencién organizacional a fin de preparar al
estudiante desde los primeros semestres en ésta area de la psicologia.

En este mismo contexto se estima necesario el incremento de
horas académicas destinadas a las catedras e investigaciones de caracter
organizacional lo que servira de pilares fundamentales para el correcto
ejercicio de la practica profesional como tal; ya en el caso de las autoras,
se solicita la creacidn de la especializacion en las areas de la psicologia a
fin de perfeccionar y actualizar los conocimientos adquiridos en el
transcurso de la carrera.

Trabajar en conjunto con las autoridades de la institucion para la
planificacién ejecucion de talleres o seminarios que impulsen el area
organizacional.

Coordinar el proceso de practicas para evitar que el practicante
tenga obstaculos que le impidan tener un Optimo resultado en su
desarrollo profesional.
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Las practicas pre profesionales y el trabajo de titulacion deben
realizarse en conjunto siempre que los tutores y practicantes estén
comprometidos para tener una titulacion exitosa.

A la Sociedad

Impulsar mas investigaciones y estudios referentes a la
satisfaccion laboral en el pais; para asi conocer a mayor profundidad los
niveles de satisfaccion laboral e identificar los causales de su aparicion.

Inculcar a las organizaciones del pais la importancia de
promover la satisfaccién laboral como una necesidad para optimizar la
labor de los empleados, motivar sus acciones y que estos se sientan
empoderados en las mismas.

Priorizar la calidad y condiciones de trabajo de las
organizaciones para cumplir con las demandas y de cambio mantener a
los empleados satisfechos.
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Glosario

Burnout: es un padecimiento que a grandes rasgos consistiria en la
presencia de una respuesta prolongada de estrés en el organismo ante
los factores estresantes emocionales e interpersonales que se presentan
en el trabajo, que incluye fatiga cronica, ineficacia y negacion de lo
ocurrido.

Centennials: También conocidos como la Generacion Z son los llamados
a ser la principal fuerza laboral y de consumo.

Cohorte: conjunto de cosas 0 personas que acompafan o siguen a otra
persona o cosa.

CONGOPE: Consorcio de Gobiernos Autbnomos Provinciales del
Ecuador.

Do it yourself: En espafol “Hagalo usted mismo” o “Modelo para armar”;
es la aplicacion de un modelo que puede ser también confeccionado por
el propio consultor, a objeto de guiar su trabajo de analisis evaluativo del
devenir organizacional. El modelo debera ser lo suficientemente simple,
para permitir una facil manipulacién y lo bastante complejo, como para
ofrecer una adecuada comprension de un fendmeno complejo: una
organizaciéon en funcionamiento.

GADPG: Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del Guayas.
LOSEP: Ley Organica de Servidores Publicos.

Millennials: También conocida como la Generacion Y. Es la cohorte
demografica que sigue a la generaciéon X. Es resultado de una generacion
gue nace en el boom econémico y que alcanzan la madurez en el nuevo
milenio

Perennials: Que existe desde siempre. Duradera o existente desde hace
mucho tiempo o aparentemente infinita; perdurable

Servidores publicos: Todas aquellas personas que manejen, apliquen o
presten servicios para el Estado cuyos ingresos son en gran parte
obtenidos por recursos publicos federales.
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Anexo 1: Encuesta de Diagnostico Administrativo/Organizacional

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CARRERA DE PSICOLOGIA GENERAL
SERVICIO COMUNITARIO — INTENCION ORGANIZACIONAL

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO ADMINISTRATIVO/ ORGANIZACIONAL

Creada por los practicantes del Noveno Semestre

Fecha de aplicacién: / /

Sexo: Masculino Femenino, Cargo de trabajo actual:

Edad: afos Duracién en ese cargo:

Direccion de Trabajo: Tiempo que lleva en la institucion:

A continuacion aparecen una serie de afirmaciones que tienen que ver con hechos de la vida laboral. Cabe destacar
que no existen respuestas ni buenas, ni malas, la mejor es la que refleja lo que usted siente. Sus opiniones serdn
utilizadas con propésitos completamente académicos. Gracias por la colaboracion. Su opinién es muy valiosa para
nosotros.

Conteste las siguientes afirmaciones, marque con una (X) la casilla que segin su criterio se identifica a su posicion
ante las siguientes opciones:

CALIFICACION PUNTUACION
MUY DE ACUERDO 5
DE ACUERDO 4
SIN OPINION 3
EN DESACUERDO 2
MUY EN DESACUERDO 1
No. Afirmaciones Muy de De Sin ! En Muy en
acuerdo | acuerdo inié d do | d do

A. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1 La institucion tiene reglamento interno de trabajo.

2 La institucion tiene politicas explicitas y formales para
SUS procesos.

3 La institucion respalda sus politicas documentando sus
procesos de trabajo.

a4 Existen formatos, instrumentos para la administracion,
registro de informacion y procesos y en qué medida
existen. )

5 Hay presencia de comités, comisiones o juntas en la
organizacion.

B. COMUNICACION

1 Existe un sistema de comunicacién de doble via dentro
de la institucion (jefe — colaborador, colaborador — jefe).

2 Existen reuniones por direcciéon al menos 2 veces por
afio.

3 Recibe informacion sobre los acontecimientos de la
institucién.

4 Cuenta con medios de comunicacion adecuados para
comunicarse con otras areas (p.e.: teléfono, internet,
etc.)

5 Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas
areas.

6 Existe un procedimiento de quejas y sugerencias dentro
del departamento.




La informacion que recibe es a través rumores.

Las comunicaciones entre direcciones gozan de una
autonomia orgdnica y no estan sujetos a los poderes
jerarquicos por departamento.

C. PODER

El jefe de la direccion tiene la habilidad de influir,
persuadir a sus subalternos.

Cuando no cumple alguna funcién, es propenso a sufrir
alguna sancion.

Obtiene incentivos o elogios por el trabajo que realiza.

Ve a su lider como una persona que tiene competencias
y conocimientos superiores.

Admira a su lider y tiene deseos de parecerse a él.

D. AUTORIDAD

Los mandos medios y niveles ejecutivos tienen
claramente definidos los tipos de autoridad.

Para garantizar el funcionamiento de la autoridad, los
niveles ejecutivos utilizan frecuentemente la coercidn,
las normas o los incentivos materiales o simbolicos.

Para garantizar el funcionamiento de la autoridad, los
mandos medios utilizan frecuentemente la coercion, las
normas o los incentivos materiales o simbdlicos.

E. LIDERAZGO

Son delegadas claramente responsabilidades al interior
del grupo del trabajo.

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus
actividades en sus superiores.

Le brindan las herramientas necesarias para optimizar
su trabajo.

En el momento de establecer directrices de trabajo las
establece el ejecutivo exclusivamente.

Son toleradas las relaciones informales por sobre las
formales.

Se evidencia trabajo en equipo al interior de la
direccidn.

Se evidencia trabajo en equipo entre direcciones.

F. TOMA DE DECISIONES

La toma de decisiones o las 6rdenes implantadas son
justas.

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Existen oportunidades para dar a conocer sus ideas y
compartir las mejores practicas de conocimiento dentro
de su area de trabajo.

Para tomar decisiones importantes se ha tomado en
cuenta su opinion, ideas o sugerencias.

G. CLIMA

Existe comunicacion entre sus compafieros de trabajo
que permita el desarrollo de buenas relaciones
interpersonales.

Los problemas laborales los soluciona con sus
compaiieros de trabajo.

Existe confianza entre los colaboradores del equipo de
trabajo. )




Participa en las decisiones que se toman y que afectan
su trabajo.

En la institucion existen espacios en los cuales sea
posible compartir temas de interés con su grupo de
trabajo.

La institucidon realiza actividades deportivas, paseos,
fiestas y otras actividades de diversion.

H. RECONOCIMIENTO

Recibe recompensas por el cumplimiento de metas.

El trabajo que realiza satisface sus necesidades
econdmicas, de ascenso y aprendizaje.

Se siento orgulloso de pertenecer a la institucion.

La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se
crea un sentido comun de misidén e identidad entre
todos los que forman parte de ella.

FIN DE LA ENCUESTA




Anexo 2: Guia de entrevista semi-estructurada para asistente de
Subdireccién de TTHH de Galpones

e (Qué actividades desempeiia en Prefectura Galpones?

e (Cuanto tiempo tiene esta subdireccién en Prefectura Galpones?

e (Como se envian la documentacion?

e (Cudles son los beneficios que aporta al obrero publico?

e (Considera que deben mejorar y que se debe fortalecer para mejorar
este nuevo servicio?

e (iCdomo considera el ambiente laboral en Prefectura Galpones?

e (Codmo es la cooperacion con las demas direcciones?

e (Cudl es el tipo de marcacién para la hora de entrada y salida en los
obreros?

e (Como se considera a la subdireccién de galpones para Prefectura
centro? ¢La considera necesario o no?

e (iCdodmo se da la supervision del personal de galpones?

e (Existen problemas con el reloj biométrico del drea de galpones?

e Cuando se realiza la seleccidn ¢ése realiza una induccién solo del personal
de galpones?

e (Como se dan los tramites?



Anexo 3: Fichas de Observacién (Satisfaccion laboral y visita al

Galpones)

FICHA DE OBSERVACION

FECHA: 12/07/2017

INSTITUCION: La Prefectura Guayas

AREA/DEPARTAMENTO: Direccién de Talento

Humano

LUGAR/UBICACION: Edificio Central

OBJETIVO: Realizar aplicacion de encuesta de Satisfaccion Laboral de la direccién de Talento Humano.

PARTICIPANTES/ OBSERVADORES: Nathaly M. Lopatinsky Ledn — Hing / Cristina B. Espinoza Flores

TAREA ACCION OBSERVACION EVIDENCIAS
la direccion de talento humano esta | - Fotos
ubicada en el primer piso del edificio | - Cuestionario  de
central de la prefectura, aqui procedimos Satisfaccion
Aplicar el a evaluar siempre y cuando se halla dado Laboral
instrumento  de | Realizar la aplicacion de la | el permiso pertinente. Este permiso fue
Satisfaccion evaluacion de satisfaccién | socializado via E-Mail para poder aplicar
Laboral al jal  personal que se | fibremente fa evaluacién, una vez emitido
personal de la | encuentre presente. este permiso se procede a su aplicacion.
Direccion de

Talento Humano

En el drea de TTHH podemos apreciar un
equipo de entre 40 a 50 personas, sus
escritorios carecen de divisores de espacio
y existe un alto indice de ruido en el
espacio. A pesar de todo, la aplicacion de
la encuesta fue bien recibida con algunos
indices de preocupacion sobre la razén la
cual era aplicada. Esta evaluacion contenia
como requisito poner el cargo, ante esta
situacién muchas personas se molestaron
y alguna no accedieron a colocar el cargo
por temor a que sepan que opinaban de la
institucion.

Durante la aplicacién de la evaluacidn,
amablemente solicitamos si nos podian
ayudar llenando el cuestionario de
satisfaccion laboral de P. Muchinsky, esto
ocasiond que los trabajadores ya cansados
de la primera evaluacion decidan hacerlo
con mayor rapidez que fa primera
encuesta adicional a este asunto algunos
nos solicitaron aplicarla al dia siguiente
debido a la cantidad de trabajo acumulado
que algunos debian terminar. También se
evidencio falta de interés o mucha
curiosidad sobre el empleo de una
segunda evaluacion.




FICHA DE OBSERVACION

FECHA: 20/07/2017

INSTITUCION: La Prefectura Guayas

AREA/DEPARTAMENTO: Sub- Direccién TTHH

Galpones

LUGAR/UBICACION: Galpones Atarazana

OBJETIVO: Identificar las funciones y actividades que realiza el personal que pertenece a la Sub- Direccién de TTHH del
area de Galpones. /Realizar aplicacién de encuesta de Satisfaccion Laboral de la Sub direccién de Talento Humano de

GALPONES

PARTICIPANTES/ OBSERVADORES: Nathaly M. Lopatinsky Ledn — Hing / Cristina B. Espinoza Flores

TAREA ACCION OBSERVACION EVIDENCIAS
Realizar Visitar la sub direccién | La sub direccién de talento humano se Fotos
aplicacién de de talento Humano encuentra ubicada cerca de la entrada Entrevista  Semi
encuesta de Entregar evaluacion de | principal su principal funcion es la de Estructurada
Satisfaccion satisfaccion al personal | controlar al personal de obreros de Cuestionario de
Laborat que se encuentre | Galpones. Es una casa pequefia de un piso Satisfaccion
presente. en la cual podemos apreciar que existe un Laboral

Acompafiamiento  a
demas practicantes
para realizacion de
cuestionario de SL.

personal de 4 personas. Todas bajo un
computador de inferiores condiciones al
de la matriz principal del centro. Se hace la
debida presentacion y se explica la
finalidad de realizar el cuestionario. Ante
esto el personal se toma un poco de su
tiempo para realizarlo. Una vez finalizada
la prueba procedemos a recorrer el lugar.

El drea de Galpones cuenta con gran
espacio donde se guardan las maquinarias
y equipos de construccion, montacargas,
brigadas médicas, entre otros. Este
espacio, en su mayoria carece de
infraestructura necesaria para un cuerpo

administrativo grande. Se aprecian
laboratorios, pequefias oficinas
administrativas las cuales cumplen
funciones bastante bdsicas. Suelen

carecer de A/Cy ordenadores modernos.

Al finalizar et recorrido general,
apreciamos una larga fila de obreros listos
para salir del lugar de trabajo, esperando
marcar salida en el biométrico. Existieron
varias quejas porque el sistema no registra
las huellas para algunos obreros. Este
biométrico se encuentra en la parte
exterior de la Sub direccidn de TTHH.
Adicional a esta situacién, se solicita a la
mdxima autoridad de la sub direccién el
favor de concedernos una entrevista, la
cual tuvo una duracion de 15 minutos y
fue bastante amena.




Anexo 4: Cuestionario de Satisfaccién Laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacién aparecen una serie de preguntas que tienen que ver con
hechos de la vida laboral. La mayoria requiere que para cada pregunta
marque con una cruz una sola de las alternativas de respuesta, aquella que
mejor se ajusta a UD, o que llene un espacio en blanco. No hay respuestas
buenas ni malas, la mejor es la que refleja lo que UD siente.

1. (En general, cuan satisfecho diria UD. que estd con su trabajo?

1. Nada 2. Poco satisfecho | 3. Satisfecho | 4. Muy
satisfecho satisfecho

2. Sabiendo lo que actualmente sabe, si le dieran nuevamente la

oportunidad de seleccionar el trabajo que desempeiia actualmente, ;que

decidiria UD?

1. Decide definitivamente no elegir el mismo trabajo.
2. Tiene dudas, vacilaria
3. Decide, sin dudarlo, escoger el mismo trabajo.

3. ¢ Con qué frecuencia se siente UD tan involucrado en su trabajo que
pierde el sentido del tiempo?

| 1. Nunca | 2. A veces |3. Con frecuencia | 4. Con mucha frecuencia

4. ¢ Con qué frecuencia cuando termina su trabajo siente que ha hecho
algo particularmente bien?

| 1. Nunca | 2. A veces | 3. Con frecuencia | 4. Con mucha frecuencia

5. ¢Cudn probable es que UD, durante el préximo afio, haga un
verdadero esfuerzo por encontrar un nuevo trabajo con otro empleador?

1. Muy probable | 2. Algo probable | 3. Poco probable | 4. Nada
probable
6. Haga una cruz debajo de la cara que expresa, de manera general,

como se siente UD. con su trabajo.




A continuacion hay un conjunto de items sobre diferentes aspectos del trabajo. Primero, marque en
una de las tres primeras columnas cudn importante es ese aspecto para UD en cualquier trabajo
que tenga. Segundo, marque en una de las tres 1iltimas columnas como se da esto en su trabajo

actual.

—_

Oportunidad de hacer amigos

Oportunidades de ascenso

3. Amistad y cooperaciéon de mis
compafieros

4. Oportunidad de desarrollar
habilidades especiales

5. Condiciones para viajar ida y vuelta
al trabajo

6. Suficiente ayuda y equipos para
realizar el trabajo

7. volumen de trabajo adecuado

El trabajo es interesante

9. Informacioén suficiente para realizar
el trabajo

10. Pago adecuado

11. Libertad para decidir como hacer el
trabajo

12. Oportunidad para hacer aquello
que hago mejor

13. Seguridad en el trabajo

14. Resolver problemas retadores

15.Un supervisor competente en su
trabajo

16. Responsabilidades
definidas

17. Autoridad para hacer mi trabajo

18. Beneficios adecuados

19. Entorno fisico agradable

20. Ver los resultados de mi trabajo

21. Tiempo suficiente para hacer el
trabajo

22.Liberacion de las demandas
conflictivas que otros me hacen

23. Horario de trabajo razonable

N

*

claramente

Sexo:M__ F

Experiencia laboral en esa actividad

¢Cuan importante es
para UD?

(Su trabajo actual le
proporciona esto?

Nada

Algo

Muy

No

Algo

Mucho

Edad ___ afios

anos

Puesto de trabajo actual

Tiempo que lleva en el centro

Muchas gracias por su colaboracién
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RESUMEN:

La satisfaccion laboral es la relacion entre las expectativas individuales que
tienen los empleados y las posibilidades que se tiene dentro de un grupo de
trabajo. La presente sistematizacion de experiencias tuvo como objetivo evaluar
el diagnéstico de satisfaccién laboral mediante el instrumento aplicado a 54
empleados de la direccion de talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial del Guayas en los meses de junio a agosto del afio
2017. La metodologia que se us6 fue de tipo cualitativa y la investigacion fue de
tipo cuantitativa con método deductivo el cual hace una separacién de las partes,
aspectos o facetas de las variables de interés en relacién a un todo. Se aplico el
cuestionario de Satisfaccién Laboral de Kunin adaptado por Martha Martinez que
sirvio para registrar la experiencia y evaluar los niveles de satisfaccion.
Posteriormente se recurrié a la tabulacion de los datos, de los cuales se obtuvo
como resultados principales un promedio de 56,16% que equivale a que existe
satisfaccion laboral.

ABSTRACT:

Job satisfaction is the relationship between the individual expectations that
employees have and the possibilities that one has within a work group. The
present systematization of experiences aimed to evaluate the diagnosis of job
satisfaction through the instrument applied to 54 employees of the human talent
management of the Gobierno Autbnomo Descentralizado de la Provincia del
Guayas between the months from June to August of 2017. The methodology
used was qualitative type and the research was of quantitative type with
deductive method which makes a separation of the parts, aspects or facets of the
variables of interest in relation to a whole. Kunin's Work Satisfaction
guestionnaire, adapted by Martha Martinez, was used to record the experience
and evaluate satisfaction levels. Subsequently we used the tabulation of the data,
from where we obtained as a main result an average of 56.16% which means job
satisfaction.
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