UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE CUENCA

CARRERA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Trabajo de titulacion previo a la obtencién del

titulo de Licenciada en Psicologia del Trabajo

PRACTICAS DE INVESTIGACION:

“DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LOS CENTROS DE DESARROLLO
INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON CUENCA EN EL PERIODO DE MARZO A SEPTIEMBRE DE

2016~

AUTORA:

Beatriz Alexandra Quizhpi Paredes

DIRECTOR:

Lic. Guido Paul Flores Sisalima, Mgtr.

CUENCA - ECUADOR

2016



CERTIFICACION

Yo declaro que bajo mi “tutoria” fue desarrollado el trabajo de titulacion:
“DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LOS CENTROS DE
DESARROLLO INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CUENCA EN EL PERIODO
DE MARZO A SEPTIEMBRE DE 2016”, realizado por Beatriz Alexandra Quizhpi
Paredes, obteniendo: Practicas de Investigacion que cumple con todos los requisitos

estipulados por la Universidad Politécnica Salesiana.

Li¢. Gundo Paul Flores Sisalima, Mgtr. ‘
Cédula: 0103955480



DECLARATORIA DE RESPONSABILIDAD

Yo, Beatriz Alexandra Quizhpi Paredes con nimero de cédula 010272463-0, autora
del  “DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LOS CENTROS DE
DESARROLLO INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CUENCA EN EL PERIODO
DE MARZO A SEPTIEMBRE DE 2016” certifico que el total contenido de esta

Pricticas de Investigacién es de mi exclusiva responsabilidad y autoria.

Cuenca, Julio del 2016

Beatriz Alexandra Quizhpi Paredes
Cédula: 010272463-0



CESION DE DERECHOS DE AUTORIA

Yo Beatriz Alexandra Quizhpi Paredes, con  documento de identificacion  N°
010272463-0, manifiesto mi voluntad y cedo a la Universidad Politécnica Salesiana la
titularidad sobre los derechos patrimoniales en virtud de que soy autora del trabajo de
grado intitulado: “Diagndstico del clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Cuenca en el periodo de marzo
a septiembre de 2016, mismo que ha sido desarrollado para optar por el titulo de:
Licenciada en Psicologia del Trabajo, en la  Universidad  Politécnica Salesiana,
quedando la  Universidad facultada para ejercer plenamente los derechos cedidos

anteriormente.

En aplicacion a lo determinado en la Ley de Propiedad Intelectual, en mi condicion de
autor me reservo los derechos morales de la obra antes citada. En concordancia.
suscribo este documento en el momento que hago entrega del trabajo final en

formato impreso y digital a la Biblioteca de la Universidad Politécnica Salesiana.

ff:?: _ﬁ‘\{_ )
‘fﬁ/jr/) ...........................

Beatriz Alexandra Quizhpi Paredes
Cédula: 010272463-0

Cuenca, julio de 2016



DEDICATORIA

Este momento especial de mi vida profesional logrado gracias a la constancia diaria, a la
vocacion y al anhelo infatigable de alcanzar este objetivo, deseo dedicarselo con mucho amor a
mi hijo Juan José Orellana Quizhpi, la mayor bendicion que Dios me ha dado para colmar mis
dias de sonrisas. Todos los esfuerzos que he realizado para llevar adelante mi trabajo de
investigacion se los consagro a él, quien ha formado parte de mi desarrollo profesional

compartiendo su tiempo con mis actividades académicas.

No hay mayor satisfaccion para una madre que convertirse en ejemplo para su hijo y sentir que
estd transmitiendo con sabiduria los principios y valores que formaran el temple de la mujer y el

hombre de mafiana.

Quiero guiar a mi hijo para que construya su camino con éxito y para lograr aquello quiero

demostrarle que el éxito solo es posible con trabajo y perseverancia. “No se prepara el camino

para los hijos, se prepara a los hijos para el camino”.

ALEXANDRA QUIZHPI



AGRADECIMIENTOS

En estas lineas quiero expresar mi agradecimiento sincero a los seres que fueron capaces no solo
de concebirme sino de formarme como profesional y ser humano: mis padres. Mis progenitores,
mis mejores amigos, mis guias, mis compafieros de la vida, los que siempre han estado ahi
animandome, inculcdndome valores como la perseverancia para alcanzar mis suefios. Gracias por
sus noches de desvelo, por sus ensefianzas, por invertir en mi educacion, por dedicarme siempre

su tiempo con mucho amor.



INDICE GENERAL

CERTIFICACTION. .......oiiiiiiiiis sttt 2
DECLARATORIA DE RESPONSABILIDAD. ...ttt sinene e 3
CESION DE DERECHOS DE AUTORIA. ..ottt ssssssens 4
DEDICATORIA. ... oottt b et s ettt b e b e e s e b et et e st s te st e nenbeneenes 5
AGRADECIMIENTOS ..ottt e et e et e e e b e e e nae e e s snaeeenneeeannreeans 6
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........o ot 12
Tema d INVESTIZACION .......ccviiieie ettt te et e sr e e teene e reestaeneenneenrs 12
FOrmulacion del PrODIEMA..........ccoiiiiieieiee et 12
2. JUSTIFICACION Y RELEVANCIA .....oooooeieteeeeseeeesessee et tesae s esas s ss s senassen s 13
3. OBUIETIVOS ..ottt bbbt s ettt b et et ne et e e r s 15
ODJELIVO GENEIAL ..ottt ettt sttt 15
ODjJetiVOS ESPECITICOS. ... c.viuiiiiiiiieiie ettt bbb e 15

4, MARCO CONCEPTUAL ...ooitiiiieise ettt st ne b 16
(€] (0157 g o ISR 16
CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL (CDI) covtiiieiiiieietseieese e 17
CLIMA LABORAL ...ttt sttt sttt ettt ne bt neenennens 17
D) ] T o oSSR 17
DIFERENCIA ENTRE CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL ................ 18
CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL .....c.oovtiieeeeeeeeeeveseee s enissseses s 19
DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL.......oi ittt 20
FACTORES DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL ......co.covveiereierseeeersvenersieseenenns 21
CONAICIONES TISICAS ....veverveieitestie ettt ettt b et e e et et et e stesreereeneeneeneas 22
0 (<1 oo [0 RSO P TP URUPPRRP 22
Comunicacion interna: relaciones INterpersoNales...........cocoovveiiriieiieeneeee e 23

] o] [ox: UotTo ] IR OSSOSO OPR PSRRI 23
OFQANTZACION ...ttt bbb bbbttt et et bbbttt et e st e e e e 23
RECONOCIMIBNTO ...ttt et b et e et s e nbeenbeeneeereene e 24
REMUNEIACIONES ... ettt ettt ettt ae e s bt b e sb e e be et e sbeesbeenbeeneesbeene e 24

o 1o =T SRS 24



RELACION CON EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LA

PRODUCTIVIDAD LABORAL ...ttt sttt sea st e snae e nnae e anneean 25
VENTAJAS DE UN BUEN CLIMA LABORAL ..ottt 25
DESVENTAJAS DE UN MAL CLIMA LABORAL......cooie ettt 26
ROTACION DE PERSONAL ...ttt ettt en sttt en st en s 27
5. VARIABLES O DIMENSIONES ...ttt 29
8. HIPOTESIS O SUPUESTOS ....oucvieeieeeieieeeseeiess et esisss e ssssssessss st s s sesssssnssnsnas 30
7. MARCO METODOLOGICO........coiseeieeeieeeeieeiere e sesess e enessensssssesss s 31
Perspectiva MetOAOIOGICA. ........c.couiriiieiiieieiee et 31
DiSE0 A8 INVESLIGACION. .......eiuiiiiiiiiieeee ettt es 31
BT o Tl e e A2 ESy T = Uod o o PSSR 32
Instrumentos y Técnicas de Produccion de Dat0S...........cccveieiieiiiieiiere e 32
PIAN 08 ANALISIS ...t ettt b ettt b bbbt 34
8. POBLACION Y MUESTRA . .....ooiietieestieteeeteetes s este s asss s ssses st ss st ssns s 35
9. DESCRIPCION DE LOS DATOS PRODUCIDOS........coooiiieeeeeeeeeeeeeteres s 36
10. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS DESCRIPTIVOS................. 38
11.  INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS........ccceiieeeiereniseessiesessesisssssssssessssessnes 70
12, CONCLUSIONES ....oootiiiitieiet ettt sttt st sesbe st nenne s 77
13.  RECOMENDACIONES ..ottt sttt nre s 78
14,  REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........ooiieeeeeseeieeeteseseeeesseses s sssseneesesissessessesenes 81
N N | L PSRRI 85
ANEXO 2.ttt b ettt h et h e b et re et et et beea et ereerentens 89
TABLAS
Tabla 1. NUmero de participantes de ENCUESEA. ..........cceeveiiiiiiiiciecce e 366
Tabla 2. Numero de participantes de ENtreVista. ..o 377



GRAFICOS

Gréafico 1. Encuesta. Pregunta 1. ¢Las actividades que realiza diariamente en su trabajo le resultan
INtEresantes Y MOLIVAAOIAS? .........ccuviiiieeie et sre e te e sneenne s 388

Gréafico 2. Encuesta. Pregunta 2. ¢ Tiene claro cuales son los objetivos y prioridades del Proyecto
(0 [=3 [0 13 4 I PSP ST 399
Gréfico 3. Encuesta. Pregunta 3. ;Considera que en el CDI donde labora se le concede autonomia
y capacidad de decision para realizar SU trabajo? .........ccccevvveieirieiieeie e 40
Graéfico 4. Encuesta. Pregunta 4. ;Se encuentra satisfecho o satisfecha con su participacion en las
decisiones que deben tomarse para la organizacion de actividades recreativas y culturales en los
O SRS 41
Gréafico 5. Encuesta. Pregunta 5. ¢ Siente que su trabajo le da la oportunidad de desarrollar nuevos
conocimientos y destrezas, asi como organizar su tiempo entre las labores en el CDI y su vida
PEISONAI? ...ttt b bbb bRt E bbb bR Rttt n bbb 42
Gréfico 6. Pregunta 6. ¢Esta Ud. de acuerdo con la ubicacion y la infraestructura del CDI donde
1= oo - SRR TRPR 43
Gréfico 7. Encuesta. Pregunta 7. ¢Estad Ud. de acuerdo con las condiciones fisicas de su puesto de
trabajo (iluminacion, ventilacion, temperatura, espacio, volumen de ruidos)?.........ccccecvvevvvrnennns 44
Gréfico 8. Encuesta. Pregunta 8. ;Cuenta con los recursos suficientes (materiales y equipos) para
cumplir con las actividades que demandan SuU trabajo?..........ccccceieeieeiieieesiese e 45
Gréafico 9. Encuesta. Pregunta 9. ;Considera que recibe informacién oportuna y suficiente para
realizar DIEN SU TrADAJOT.......cviie e e 46
Gréfico 10. Encuesta. Pregunta 10. ;Esta Ud. de acuerdo con las normas y procedimientos que se
aplican en el CDI donde labora para el desarrollo de las actividades diarias?.............cc.ccccveenn.n. 477
Gréfico 11. Encuesta. Pregunta 11. ;Considera que su area de trabajo se encuentra bien
planificada y por tanto cumple con la programacion requerida por el proyecto de los CDI?......488
Grafico 12. Encuesta Pregunta 12. ¢Esta Ud. de acuerdo con las funciones asignadas en su puesto
A TTADAJOT ..ttt bbbt 499
Grafico 13. Encuesta. Pregunta 13. ;Cree que en el area que le ha sido asignada se realiza un
DUEN Trabajo €N EOUIPO?....c..iiiieitiitesie ettt bbbttt bbbt enes 50


file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ

Grafico 14. Encuesta. Pregunta 14. ¢Esta Ud. de acuerdo con las decisiones que toma la
Administracion del Proyecto para aplicar cambios en los puestos de trabajo?..........c..ccccevevveennee. 51
Grafico 15. Encuesta. Pregunta 15. ;Est4 Ud. conforme con la relacion laboral que mantiene con
SUS COMPANEros/as de trabaJO? ..........coiiiiiiiee e 52
Gréafico 16. Encuesta. Pregunta 16. ;Esta Ud. de acuerdo con la estrategia de comunicacion que
utiliza el Administrador y/o responsable del CDI para informar de los asuntos y actividades
IMPOItaNteS A1 PIrOYECIO? ... .ot b et 53
Gréfico 17. Encuesta. Pregunta 17. ;Considera Ud. que el Administrador y/o responsable del CDI
donde labora informa de manera clara, precisa y hONesta?...........ccccovveveieevieseeie s 54
Gréfico 18. Encuesta. Pregunta 18. ;El Administrador y/o responsable del CDI donde labora realiza
reuniones periddicas para informar y escuchar al personal sobre la marcha del trabajo, el
cumplimiento de los objetivos y programaciones, y propuestas de cbmo mejorarlo?................... 55
Gréafico 19. Encuesta. Pregunta 19. ¢Esta Ud. de acuerdo con la comunicacion y la informacion
que se imparte entre Cada CDI?...........ooiii e e 56
Gréafico 20. Encuesta. Pregunta 20. ;Esta Ud. conforme con su grado de participacion en las
decisiones que afectan su area de trabajo? ..o e 57
Gréfico 21. Encuesta. Pregunta 21. ;Siente Ud. confianza en las decisiones que se toman desde la
Direccion Administrativa del Proyecto de 10S CDI?.........ccooeiiiiiiiiie e 58
Gréafico 22. Encuesta. Pregunta 22. ;Confia Ud. en que los resultados de este estudio seran
analizados por la Administracion y/o Coordinacion del Proyecto para mejorar el clima laboral? 59
Gréfico 23. Encuesta. Pregunta 23. ;Estd Ud. de acuerdo con la remuneracion que recibe por la
realizaCion de SU trab@fO? .........couiiiiiic e re s 60
Gréafico 24. Encuesta. Pregunta 24. ; Se encuentra satisfecho o satisfecha por los beneficios sociales
que le ofrece el Proyecto de 10S CDI? .......cooiiiiiiiie e 61

Gréafico 25. Encuesta. Pregunta 25. ¢Recibe algun reconocimiento o estimulo por las labores
complementarias que realiza o por el cumplimiento de los objetivos del Proyecto?..................... 62
Gréafico 26. Encuesta. Pregunta 26. ¢ElI Administrador y/o responsable del CDI donde labora
suele felicitarlo por el trabajo bien heChO?..........ooiiie e 63
Gréfico 27. Entrevista. Pregunta 1. Coménteme acerca de las principales dificultades (dos 0 mas)

con las que se enfrenta diariamente en SU trabajo. ..........cccueevreeiiiiiic i 64

10


file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ

Grafico 28. Entrevista. Pregunta 2. ¢ Cudles son las ventajas y desventajas que considera Ud. para
administrar o coordinar el Proyecto de 10S CDI? ........cooieiiiieiieniee e 65
Gréfico 29. Entrevista. Pregunta 3. ;Qué problemas Ud. ha logrado observar en sus
comparieros/as de trabajo para la planificacion y realizacion de actividades? ...........cccccevvinenen, 67
Grafico 30. Entrevista. Pregunta 4. Qué otra situacion que considere importante del clima laboral

en [0S CDI le gustaria COMENTAIMIE. .......couiiiuiriiiii ettt 68

11


file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ
file:///C:/Users/Tatiana/Documents/TATIANA/ALEXANDRA%20QUIZHPI/DESARROLLO%20PROYECTO%20DE%20INVESTIGACIÃ

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Tema de Investigacion

DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LOS CENTROS DE DESARROLLO
INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON CUENCA EN EL PERIODO DE MARZO A SEPTIEMBRE DE 2016.

Formulacion del Problema

¢Cuales son las caracteristicas del clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Cuenca en el periodo de marzo a

septiembre de 2016?
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2. JUSTIFICACION Y RELEVANCIA

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito proporcionar la informacion pertinente
sobre el estado actual del clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de

Cuenca, mediante un analisis al personal que brinda sus servicios a este proyecto.

Los beneficiaros de este estudio serdn todos los integrantes del proyecto, pues a través de la
investigacion se determinara desde su percepcion si el clima laboral en el que se desenvuelven es
positivo o negativo. Con las conclusiones que se presenten, el Administrador del Proyecto y los
nueve responsables de los CDI podran coordinar planes de mejoramiento del clima laboral y

corregir los posibles factores que estén impidiendo el desempefio satisfactorio del personal.

El clima laboral es la percepcion que tienen los empleados de una organizacion u institucion en
relacion al ambiente fisico en el que desarrollan su trabajo. El clima laboral puede ser positivo o
negativo dependiendo de factores como: estilo de direccion, comportamiento, relaciones
interpersonales, comunicacion, estilo de trabajo, interaccion, utilizacion de las herramientas de

trabajo y el cumplimiento de las funciones establecidas para un determinado cargo.

Un buen clima laboral permite cumplir con los objetivos y planificaciones de la institucion, por el
contrario, un mal clima entorpece las actividades, genera situaciones de conflicto y produce un
bajo rendimiento, inclusive rotacion y ausentismo de los trabajadores, de ahi la importancia de
prestar atencion al factor humano y evaluar el clima laboral. Diferentes estudios sobre el
comportamiento humano han demostrado que cuando un empleado siente bienestar en sus labores

diarias, su desempefio alcanza un nivel superior.
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Por tanto, la investigacion del clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil de Cuenca
permitira conocer si el personal se desarrolla en un ambiente de bienestar para brindar atencion
de calidad a los nifios y nifias de 1 a 4 afios de edad. Los resultados del estudio permitiran al
Administrador y a los responsables de cada CDI acordar las mejores decisiones, realizar las
modificaciones necesarias e implementar estrategias de trabajo ajustadas a la realidad interna de
cada centro, de esta manera se contribuira a que el servicio de educacion inicial sea mas productivo
para el publico externo (nifios/as, padres y madres de familia), generando niveles de progreso para

todos los centros que iniciaron sus actividades hace 10 afios.

Antecedentes Contextuales

Entre los factores que més inciden en el clima laboral de los CDI se encuentran la remuneracion y
los reconocimientos al personal, los mismos que no se ajustan a las actividades cotidianas y
complementarias que éste realiza; otro de los factores estd relacionado con la rotacion de las
parvularias en los distintos niveles de educacion inicial dentro del mismo centro o en uno
distinto. Cuando se trata de un cambio a otro CDI, en el proceso de adaptacién incide la
ubicacion y los niveles socioeconomicos de los padres y las madres de familia, por lo que esto

repercute directamente en el clima laboral o ambiente de trabajo.
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3. OBJETIVOS

Objetivo General

v" ldentificar las caracteristicas del clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Cuenca en el periodo de marzo a

septiembre de 2016.

Objetivos Especificos

v' Determinar los aspectos a evaluar que influyen en el personal de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Cuenca para realizar
su trabajo.

v' Identificar los factores que mas predominan de forma positiva y negativa en el clima laboral

de los CDI.
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4. MARCO CONCEPTUAL

Glosario

DIAGNOSTICO: proviene del latin, diagnosis, que significa “aprender” sobre una situacion
determinada. Diagnosticar significa recopilar informacion para analizarla e interpretarla, de esta

forma se estudia una circunstancia especifica.

CLIMA: se refiere a las condiciones que influyen en una situacion o en un determinado ambiente

social.
LABORAR: significa trabajar o esforzarse para alcanzar determinados objetivos.

PERSONAL.: se refiere a un grupo de personas que trabajan en un mismo sitio o que pertenecen a

una misma institucion u organizacion.
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CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL (CDI)

Los Centros de Desarrollo Infantil en la ciudad de Cuenca surgen por la iniciativa del Ingeniero
Marcelo Cabrera durante su periodo administrativo 2005-2009. La finalidad del proyecto es atender
la necesidad de las madres de familia que por motivos laborales no pueden atender a sus hijos e
hijas en un determinado tiempo y ademas no cuentan con un sitio seguro para dejar a los nifios y

nifias durante su periodo de ausencia.

En la actualidad existen nueve Centros de Desarrollo Infantil, en los que méas de 70 profesionales
en el area de educacion inicial atienden alrededor de 450 nifios y nifias en edades comprendidas
de 1 a 4 afios de los diferentes sectores de la ciudad. El personal cumple con una planificacion
mensual y la programacion de proyectos semanales que tienen como objetivo motivar las
destrezas en las distintas areas de desarrollo como: motricidad gruesa, fina, cognicién, social,
autoayuda y lenguaje. Los nifios y nifias también reciben clases especiales de natacion, inglés,
musica, cultura fisica, bailoterapia, terapia de lenguaje, ademas se les brinda control médico y
odontol6gico. Un profesional en nutricién es el responsable de planificar semanalmente los
menus (refrigerio en la mafiana, almuerzo vy refrigerio en la tarde) que se ofrecen a los nifios y

nifias durante su estadia en los CDI.

CLIMA LABORAL

Definicion

Los términos Clima Laboral u Organizacional se empezaron a utilizar en 1960 en el campo de la
Psicologia Industrial, desde ese entonces no se ha elaborado una definicién clara, no obstante la
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mayoria de los investigadores sobre este tema coinciden en que: “El clima organizacional tiene
efectos sobre los resultados individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su

percepcion” (Garcia, 2009, pag. 45)

Las instituciones u organizaciones estan conformadas por personas, grupos o colectividades,
quienes constituyen la masa laboral, cada uno de ellos se comporta de manera diversa, esto

influye en el ambiente de trabajo.

(Méndez, 2006) expresa que:

El clima organizacional, se entiende que nace en la organizacion y en su necesidad de
encontrar respuestas a sus problemas de insatisfaccion, malestar interno, conflictos, quejas y
otros sintomas que afectan los procesos de interaccion social en ella, permitiendo de manera
particular a los directivos de cada empresa tomar decisiones acerca de los problemas que afectan
el clima de su organizacion. (pag. 23).

Desde estos enfoques tedricos, el clima laboral es la percepcién que tienen los trabajadores del
ambiente fisico en el que desarrollan sus labores cotidianas. Las relaciones interpersonales que
fluyen en este entorno determinan la calidad del clima laboral, esto a su vez afecta en la

productividad de la organizacion.

DIFERENCIA ENTRE CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Hablar de clima laboral y cultura organizacional no significa hablar de lo mismo. El clima
organizacional trata del estudio de las percepciones del personal de su lugar de trabajo, la toma de

decisiones, las relaciones interpersonales (jefes y compafieros), la comunicacién interna, entre
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otros factores que constituyen el ambiente laboral. Si una organizacion mantiene un excelente clima

laboral, esto repercutira en la calidad de vida de los colaboradores y en los niveles de productividad.

En su lugar, la cultura organizacional se vincula a las normas escritas y no escritas, a puntos
estratégicos de una institucion o empresa como: vision, mision, valores, objetivos, politicas; gestion
empresarial como: jornadas de induccién y capacitacion, régimen de vacaciones y ausentismo,
entre otros principios que deben ser cumplidos por los trabajadores para el correcto funcionamiento

de la organizacion. (Agudelo, Castro, & Echeverria, 2011, pag. 19)

CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

A partir de la definicion de clima laboral se puede determinar sus caracteristicas, que segun

(Sandoval, 2004, pag. 84) son:

v El Clima se refiere a las particularidades del ambiente fisico de cada sitio de trabajo.

v’ Estas particularidades o caracteristicas pueden ser percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desenvuelven en el medio.

v El Clima incide de forma determinante en el comportamiento laboral.

v El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.
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Las caracteristicas mencionadas son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian
de una organizacién a otra, inclusive de un departamento o area dentro de una misma
institucion.

DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

“Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en
una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos” (Sandoval, 2004, pag.
85). Para realizar un diagnostico de clima laboral es necesario conocer las dimensiones
fundamentadas por distintos autores que se han interesado en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

Likert citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) mide la percepcién del clima en funcion de ocho
dimensiones:

1. Los métodos de mando.- La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.- Los procedimientos que se instrumentan
para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacién.- La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia.- La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.- La pertinencia de las

informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.
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6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion.- La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control.- El ejercicio y la distribuciéon del control
entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.- La planificacion asi como la

formacion deseada.

Litwin y Stringer citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) resaltan que el clima organizacional
depende de seis dimensiones:

1. Estructura.- Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual.- Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patrén.

3. Remuneracion.- Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho.
4. Riesgos y toma de decisiones.- Percepcidn del nivel de reto y de riesgo tal y como se
presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo.- Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo.

6.- Tolerancia al conflicto.- Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

FACTORES DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

(Garcia, 2009, pag. 48) afirma que: “Para entender el clima de una organizacién es preciso

comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos
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organizacionales”, de ahi que se plantea para el estudio del clima laboral tomar en cuenta las
siguientes dimensiones que componen las caracteristicas de un sistema organizacional, creando

un determinado clima.

Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas son las caracteristicas del entorno en el que se desarrollan las labores,
esto corresponde a: iluminacion, sonido, distribucion de los espacios, ubicacion (situacion) de las
personas, utensilios, entre otros aspectos. El sitio de trabajo debe ser cémodo y seguro, ademas

de proveer las herramientas necesarias para la realizacion efectiva de las actividades.

Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de cristal éptico de alta proteccion en las
pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar
de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de su labor. Se ha
demostrado cientificamente que las mejoras hechas en la iluminaciébn aumentan

significativamente la productividad. (Rubio, 2002, pag. 1)

Liderazgo

En cada organizacion o empresa existe un lider, responsable de influir en los miembros del grupo
y direccionar de forma correcta sus tareas. Cada director decide el estilo con el que demostrar el

ejercicio de su autoridad.

...el lider es un ser humano, y como tal, tiene y enfrenta distintas limitaciones, temores,
certezas y cualidades para poner en practica los conocimientos, habilidades, actitudes,
formacion y experiencia que ha adquirido para el desarrollo de la gestion directiva, para

asumir las exigencias de los estilos de direccién. (Rosales, 1997, pag. 143)
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Comunicacion interna: relaciones interpersonales

Cuando la informacion que se proporciona entre los miembros de una organizacion es
insuficiente, sumado a esto una mala comunicacion, se corre el riesgo de que el clima laboral se

torne tenso y el personal se sienta descontento. (Davis & John, 2005, pag. 49)

La calidad de comunicacion esta en las relaciones interpersonales que se den en las empresas,
para ellos las instituciones: “Deben identificar a cada quien como persona sociable, con una serie
de valores éticos de mucha importancia que permitan crecer de la mejor manera a la hora de

relacionarse con los demas y aprender con quienes se comparte” (Martinez, 2014, pag. 18)

Implicacién

Es el factor que determina el nivel en el que los empleados estan involucrados con la empresa, estos
pueden estar dispuestos a dar lo mejor de si en sus labores, o en su defecto a realizar su trabajo con
dejadez, por lo que se toman decisiones como: abandonar el trabajo o ausentarse con excusas. “ES
muy importante saber que no hay implicacién sin un liderazgo eficiente y sin unas condiciones

laborales aceptables” (Rubio, 2002, pag. 1)

Organizacion

Para Pritchard y Karasick citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) este factor se relaciona con las
normas, directrices, reglamentos, politicas, restricciones que puede emitir una organizacion y que

inciden directamente en la realizacion de una tarea.
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Reconocimiento

De acuerdo a Brunet citado por (Sandoval, 2004, pag. 86) el reconocimiento es un sentimiento de
consideracion o agradecimiento hacia los trabajadores por su desempefio, este se puede ver
reflejado en el apoyo o estimulos econdémicos 0 no economicos (promocion de un cargo,
designaciones como mejor empleado del mes, diploma o placa para destacar su trabajo) que los

empleadores brinden a sus empleados.

Remuneraciones

“Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores” Pritchard y Karasick
citado por (Sandoval, 2004, pag. 85), en otros términos las remuneraciones corresponden a los

pagos econémicos que se realiza a los trabajadores por las actividades y las horas de su trabajo.

Identidad

“...las identidades estdn formadas por un conjunto de elementos sociolégicos como cultura,
normas, valores, clases sociales, ritos, territorios, socializacion, roles, género, medios vy, la
organizacion no puede ignorar que existen estas influencias para la creacién de la Identidad

Organizacional” (Morgan, 2008, pag. 11)

La identidad de los trabajadores con la organizacion se manifiesta en sus actitudes como
identificacion con la filosofia institucional, permanencia, compromiso, participacion, cumplimiento
de la mision, vision, objetivos, valores de la empresa.
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RELACION CON EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LA

PRODUCTIVIDAD LABORAL

(Cuadra & Veloso, 2007), manifiestan que:
...se ha comprobado que los cimientos de un buen clima laboral se relacionan, en términos

generales, con el adecuado desempefio de la organizacion, y més especificamente con los
siguientes indicadores, entre otros: conciliacion del trabajo con la vida familiar, prestaciones de

tipo social, satisfaccion en el puesto de trabajo y calidad directiva (liderazgo). (pag. 48).

Los estudios de psicologia laboral y de sociologia aplicada al trabajo dan como resultado que el
“buen clima laboral” no solo es fundamental para el aumento de la productividad sino también
para evitar accidentes del trabajo y perjuicios psicologicos en los trabajadores como: estrés,
ansiedad, depresion, burnout (presencia de una respuesta prolongada de estrés en el organismo),

entre otros problemas psiquicos.

VENTAJAS DE UN BUEN CLIMA LABORAL

Un buen clima laboral se evidencia en la productividad o rendimiento de los trabajadores de una
empresa u organizacion. Cuando se habla de productividad, esto significa que los ingresos

econdmicos mejoran tanto para la empresa como para los trabajadores.

Un clima de trabajo positivo ayuda a reducir los accidentes laborales, mejora la concentracién de

los operarios, las relaciones interpersonales, promueve la calidad de comunicacion y los dialogos

para superar los conflictos.
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Una organizacion primeramente viene siendo un sistema, y como sistema los trabajadores
deben laborar en conjunto para lograr un fin comun, si esos lazos o conexiones entre el
sistema son inexistentes, el sistema no podré trabajar de forma dptima, y por consiguiente

la organizacion no podra conseguir sus objetivos. (Simetrical, 2015, pag. 1)

La identidad o sentido de pertenencia del personal contribuye a que éste se sienta motivado o
interesado por los resultados que producen sus actividades diarias, de tal forma que su trabajo no
se convierta en una fastidiosa rutina si no en un compromiso constante con los objetivos de la

empresa u organizacion para la que trabaja.

DESVENTAJAS DE UN MAL CLIMA LABORAL

Cuando una organizacion o empresa no consigue fomentar un buen ambiente laboral, esta se
enfrenta al descontento de su pablico interno, es decir de sus trabajadores, lo que provoca una serie

de desventajas como:

-Conspiracién entre colegas.
-Cotilleo en los pasillos, miradas esquivas, secretos en reuniones que generan desconfianza y un

ambiente tenso.

-Realizacion del trabajo de otro sin recibir ningin reconocimiento cuando la empresa u

organizacion enfrenta una crisis econémica y se siente obligada a reducir personal.

-Incumplimiento de las normas, procedimientos, reglamentos y politicas de la empresa. El personal
se vuelve rebelde y tiende a desacatar toda disposicion sin preocuparse de las consecuencias

negativas.
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-Acusaciones falsas entre comparieros y comparieras que derivan en conflictos laborales.

-Problemas en la comunicacién. Las expectativas, objetivos y actividades de la empresa no logran
ser bien transmitidos, generando desconcierto y especulaciones en los trabajadores que luego

resultan incontrolables. (Universia Chile, 2013, pag. 1)

ROTACION DE PERSONAL

Todas las empresas u organizaciones tienen objetivos. Un sistema se considera como eficaz en la
medida en que se cumplan esos objetivos con un minimo de recursos, esfuerzos y tiempo.
Cuando los resultados no son los que se esperaban o los recursos no son bien aprovechados se

requiere realizar intervenciones con la finalidad de corregir las desviaciones.

Lo ideal seria crear un subsistema de control automatico (feedback) que almacene,
procese y recupere la informacién sobre el funcionamiento del sistema y permita
diagnosticar las correcciones y ajustes necesarios, asi como evaluar la eficacia de esas
modificaciones y ajustes con objeto de mejorar el desempefio del sistema (Chiavenato,
2011, pag. 119).

“La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la consecuencia de ciertos fendmenos
internos o externos a la del personal. La rotacion es por tanto una variable dependiente (en mayor
0 menor grado) de esos fendmenos internos y/o externos a la organizacion”. (Chiavenato, 2011,

pag. 119)
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Fendmenos externos:

v' Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
v Coyuntura econémica favorable o desfavorable a la organizacion.

v Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.

Fendmenos internos:

v' Politica salarial de la organizacién.

v' Politica de prestaciones de la organizacion.

v Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.

v" Oportunidades de crecimiento profesional.

v" Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

v" Condiciones fisicas de trabajo en la organizacion.

v Moral del personal.

v' Cultura organizacional.

v' Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.
v' Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.
v’ Politica disciplinaria de la organizacion.

v' Criterios de evaluacion del desempefio.

v Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

(Chiavenato, 2011, pags. 119-120)
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5. VARIABLES O DIMENSIONES

Las variables representan en los estudios cuantitativos las cualidades que seran observadas y/o
manipuladas, por tanto un sistema de variables son las caracteristicas descritas y definidas de

manera operacional.

Por su parte, las dimensiones significan en los estudios cualitativos los componentes de una

variable, estas sefialan la magnitud del problema.

Para la presente investigacion que es de enfoque cualitativo se utilizaran las dimensiones del

problema que ha sido delimitado, estas corresponden a:

1. Desarrollo Personal y Profesional: Interés y motivacion del personal por las actividades
que realiza a diario, oportunidad de desarrollo de nuevos conocimientos y destrezas,
organizacion del tiempo entre lo laboral y lo personal.

2. Condiciones fisicas: Ubicacién, infraestructura y acondicionamiento de las areas de
trabajo.

3. Organizacion: Reglamentos, politicas, normas que debe cumplir el personal de los CDI
para efectuar su trabajo.

4. Comunicacion interna: Relaciones interpersonales, comparierismo, estrategias de
comunicacion y distribucion de la informacion entre cada CDI.

5. Implicacion: Niveles de participacion y/ o intervencion del personal de los CDI en el
desarrollo del proyecto.

6. ldentidad: Cumplimiento de los objetivos del proyecto.

29



7. Reconocimientos y remuneraciones: Salarios del personal de los CDI y clases de
estimulos que recibe por el cumplimiento eficiente de su trabajo y de los objetivos del

proyecto.

6. HIPOTESIS O SUPUESTOS

La formulacion de la hipotesis es pertinente para los estudios cuantitativos, donde se pretende
establecer relaciones causales entre variables. Para el caso de estudios cualitativos se deben plantear

supuestos tedricos que significan asumir las consecuencias de las dimensiones observadas.

Para esta investigacion se plantean los siguientes supuestos:

v “El personal de los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de Cuenca no esta conforme
con la remuneracién que recibe por su trabajo y sus actividades complementarias”.

v/ “La falta de estimulos o reconocimientos al personal es uno de los factores que mas afecta
el clima laboral en los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de Cuenca”.

v “La ubicacién de los CDI incide de forma negativa en el clima laboral”.

v “Larotacion del personal afecta el clima laboral en los CDI”.
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7. MARCO METODOLOGICO

La metodologia de la investigacion es el conjunto de métodos y técnicas que seran empleados

durante el proceso de un estudio propuesto.

Perspectiva Metodoldgica

El enfoque de la actual investigacion es cualitativo, por cuanto se estudiard como es el clima laboral
desde la realidad en su contexto de los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de Cuenca,
para ello se dara valor a los criterios del personal que labora en este proyecto. En el analisis del
clima laboral es fundamental determinar los factores que influyen en la creacion de un ambiente
positivo o0 negativo, por este motivo los supuestos tedricos que han sido planteados se verificaran

con el estudio de las dimensiones descritas del problema.

Disefio de Investigacion

Para responder al problema planteado, en el caso del estudio cuantitativo se puede proponer el
disefio de investigacion experimental que consiste en controlar las variables sometiendo a un objeto
0 grupo de individuos a determinadas condiciones o estimulos (variable independiente), para

observar los efectos que se producen (variable dependiente).

En el caso del estudio con perspectiva o enfoque cualitativo, el problema se reconoce mediante el

disefio de investigacion no experimental, en el que no se manipulan las variables, pues el
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proposito del presente trabajo es recopilar datos en un momento determinado para describir el

estado actual del clima laboral en los CDI.

Tipo de Investigacion

De acuerdo al estudio que se realizara la investigacion puede ser exploratoria, que es aquella que
proporciona una dimensién general o una vision aproximada del objeto estudiado, mientras que la
investigacion descriptiva, que es el nivel de estudio que se aplicara para el presente trabajo, describe
0 muestra el comportamiento de una determinada situacion a través de la medicion o evaluacion de

distintos aspectos.

Instrumentos y Técnicas de Produccion de Datos

Los instrumentos son los medios materiales que se utilizan para almacenar los datos de la

investigacion. Las técnicas son las formas de obtener la informacién.

Para el diagndstico del clima laboral en el personal de los Centros de Desarrollo Infantil
Municipal de Cuenca se utilizaran como instrumentos y técnicas para la recopilacion  de
informacion el cuestionario de diagnostico que estara dirigido a los nueve Centros de Desarrollo
Infantil, estos son: CDI Totoracocha, CDI Sol de Talentos, CDI 9 de Octubre, CDI El Arenal,
CDI 12 de Abril, CDI San Blas, CDI EI Condor, CDI EI Cebollar, CDI 27 de Febrero. A través
de la encuesta que sera de caracter anonimo y cuyas preguntas se formularan en términos claros y

sencillos se podra determinar el clima laboral de los CDI.
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Para determinar las actitudes del personal se demandara de un trabajo mas profundo que se enfocara
en valorar los aspectos que impulsan a los responsables de los CDI y al administrador del proyecto
a realizar su trabajo de acuerdo a una planificacion y a la programacion de proyectos semanales,
para obtener esta informacion se utilizard una guia de entrevista que también se respondera de

manera anénima.

Antes de iniciar con las encuestas y las entrevistas el primer paso sera informar a los directivos y
al personal en general de todo el proceso, de esta forma se promoverd su compromiso y

participacién activa en el tiempo en el que se estime que durara el trabajo investigativo.

Por otra parte, se procurard aplicar la encuesta y la entrevista en momentos oportunos y en
ambientes tranquilos y agradables, ademas de generar confianza para que no exista alguna
variable que pudiera alterar los resultados finales. Se precisara que las respuestas del personal

encuestado sean veraces para conocer la situacion real del clima laboral de cada uno de los CDI.

Las consideraciones éticas que se tomaran en cuenta para el proceso investigativo concurriran en
que la informacion que se obtenga sera almacenada con oportunidad y discrecién. Los datos
seran de uso exclusivo para esta investigacion y solo se los pondra a conocimiento del
administrador y los responsables de los CDI, quienes tendran la facultad de determinar la aplicacion
que le daran a los resultados alcanzados y ademas seran veedores permanentes del proceso para

corroborar que la investigacion se realice de forma correcta.
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Plan de Analisis

Para el procesamiento de la informacién y presentacion de los resultados se efectuard un analisis
estadistico en el caso de la encuesta aplicada al personal en general. En lo que respecta a la
utilizacion de la entrevista se realizara un analisis de contenido para describir y definir los
aspectos que el administrador y el personal responsable de los CDI consideran del clima laboral.

Los pasos a seguir para la revelacion de los resultados son:

v Validacién de las respuestas.

v’ Sistematizacién de las respuestas a los cuestionarios.
v Ingreso de datos a una hoja de Excel.

v Tabulacion y representacion grafica de los resultados.

v" Redaccion de las conclusiones.
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8. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion o también conocida como universo es el conjunto o el total de personas que son
involucradas en un proceso de investigacion, en su lugar la muestra es un subconjunto

representativo del universo o poblacion.

En la presente investigacion, la encuesta sera aplicada a setenta y seis (76) personas que conforman

los Centros de Desarrollo Infantil, esto significa que el estudio se realizara al total de la poblacion.

En lo que corresponde a la entrevista, participaran los 9 responsables de los CD1 y el administrador
de este proyecto, por consiguiente el tipo de muestra serd no probabilistica, debido a que la
representacion estd definida. Las razones para aplicar el estudio cualitativo a este subconjunto
de la poblacién se sustentan en determinar la capacidad de organizacién y comunicacion del

administrador y los responsables de los CDI como factor influyente en el clima laboral.
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9. DESCRIPCION DE LOS DATOS PRODUCIDOS

En el proceso de investigacion en el que se utilizd como instrumento la encuesta participaron un
total de setenta y seis (76) personas distribuidas de la siguiente forma en los nueve Centros de

Desarrollo Infantil:

Tabla 1. Numero de participantes de Encuesta.

CDI N° DE PARTICIPANTES

Totoracocha

oo

Sol de Talentos 16

9 de Octubre

El Arenal

12 de Abril

San Blas

Condor

Cebollar

ENIENIENIIENI N NI JEN

27 de Febrero

Total: 76

Fuente: Administracion de los Centros de Desarrollo Infanti del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca, abril de 2016.
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En el proceso de investigacion en el que se utilizé como instrumento la entrevista participaron ocho
responsables de los Centros de Desarrollo Infantil. La responsable del CDI 12 de Abril no pudo
ser entrevistada debido a que en el momento de la aplicacidn de la entrevista surgioé un cambio de
coordinadora en este centro. La Administradora del Proyecto de los CDI también participo6 de la

entrevista.

Tabla 2. Numero de participantes de Entrevista.

Area de aplicacion N° de participantes Funcion
Administracion del Proyecto de 1 Administradora del Proyecto
los CDI CDI
CDI Totoracocha 1 Responsable
CDI Sol de Talentos 1 Responsable
CDI 9 de Octubre 1 Responsable
CDI EIl Arenal 1 Responsable
CDI San Blas 1 Responsable
CDI Céndor 1 Responsable
CDI Cebollar 1 Responsable
CDI 27 de Febrero 1 Responsable
Total: 9

Fuente: Administracion de los Centros de Desarrollo Infanti del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca, abril de 2016.
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10. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS DESCRIPTIVOS

ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL DE LOS CDI

Grafico 1. Encuesta. Pregunta 1. ¢Las actividades que realiza diariamente en su trabajo le

resultan interesantes y motivadoras?

PREGUNTA N° 1
DESCONOZCO

0
0
NUnca - §00
1
1

REGULARMENTE = 132
A VECES 15,79
SIEMPRE 63 9289
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Uno de los elementos méas importantes de toda organizacién para determinar el desempefio y el
compromiso de los trabajadores es la motivacion, y como se puede observar en el Grafico 1 méas
del 80% del personal de los CDI siempre considera sus actividades diarias como interesantes y
motivadoras, lo que significa que la mayoria de los integrantes de este Proyecto se encuentran en

un alto nivel de motivacion para cumplir con sus funciones.
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Gréfico 2. Encuesta. Pregunta 2. ¢ Tiene claro cuales son los objetivos y prioridades del Proyecto

de los CDI?
PREGUNTA N° 2
DESCONOZCO %,32
NUNCA 132
REGULARMENTE 12
14.47
A VECES 11
81,58
SIEMPRE ko
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Establecer retos tanto laborales como profesionales al personal es una de las estrategias para
mantenerlo motivado, en ese sentido se puede corroborar que el personal de los CDI se siente
altamente motivado, puesto que como se puede observar en el Grafico 2 mas del 80% de la
poblacién estudiada siempre tiene en claro cuéles son los objetivos y las prioridades de este

proyecto.
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Grafico 3. Encuesta. Pregunta 3. ;Considera que en el CDI donde labora se le concede

autonomia y capacidad de decision para realizar su trabajo?

PREGUNTA N° 3
DESCONOzCO 132

NUNCA 563
95
REGULARMENTE
AVECES 34,21
26
SIEMPRE T
|
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Gréfico 3 se puede apreciar que méas del 50% de los trabajadores de los CDI consideran que
siempre se les concede autonomia y capacidad de decision para realizar su trabajo, no obstante
otro porcentaje de la poblacion que corresponde al 30% indic6 que a veces. Esto significa que a
pesar de que el personal se sienta lo adecuadamente motivado, una de sus principales limitaciones
es gque no siempre cuenta con la suficiente libertad para tomar decisiones que involucren su area

de trabajo.
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Graéfico 4. Encuesta. Pregunta 4. ;Se encuentra satisfecho o satisfecha con su participacién en

las decisiones que deben tomarse para la organizacién de actividades recreativas y culturales en

los CDI?
PREGUNTA N° 4

DEsconozco  $9°

NUNcA 00

5,26

REGULARMENTE
A VECES i
SIEMPRE —
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Para generar compromiso en los trabajadores es muy importante que las organizaciones
involucren y hagan participar al personal en distintas actividades, de ahi que al observar el
Gréfico 4 se obtienen como resultados que el 50% del personal de los CDI se encuentra siempre
satisfecho con su participacion en las decisiones que deben tomarse para la organizacion de
actividades recreativas y culturales, sin embargo otro porcentaje considerable que corresponde al
40% manifiesta que a veces se siente satisfecho, es decir que los trabajadores de los CDI al no
considerarse con suficiente autonomia para tomar decisiones, su participacion tampoco se registra

en un alto nivel de satisfaccion.
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Gréfico 5. Encuesta. Pregunta 5. ;Siente que su trabajo le da la oportunidad de desarrollar

nuevos conocimientos y destrezas, asi como organizar su tiempo entre las labores en el CDI y su

vida personal?

PREGUNTA N° 5

DESCONOZCO 132
NUNCA 900
REGULARMENTE  3'°
A VECES 06 2421
SIEMPRE a6 6053
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantéon Cuenca en abril de 2016.

Los trabajadores que se encuentran en empresas u organizaciones que les ofrecen oportunidades
de crecimiento laboral y profesional se sienten muy motivados, es asi que en el Gréfico 5 se observa
que mas del 60% de los trabajadores de los CDI sienten que su trabajo les da la oportunidad
de desarrollar nuevos conocimientos y destrezas, asi como organizar su tiempo entre las labores en
el CDI y su vida personal, entonces se puede considerar este aspecto como una de las principales

razones de alta motivacion del personal de los Centros de Desarrollo Infantil.
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Gréfico 6. Pregunta 6. ;Esta Ud. de acuerdo con la ubicacién y la infraestructura del CDI donde

labora?

PREGUNTA N° 6

DESCONOZCO 8’00
PARCIALMENTE EN DESACUERDO %,32
EN TOTAL DESACUERDO %58
PARCIALMENTE DE ACUERDO = 44.74
TOTALMENTE DE ACUERDO = 47,37

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Toda empresa u organizacion debe procurar que sus trabajadores se desempefien dentro de una
infraestructura con una ubicacién adecuada, comoda, segura y que inspire las labores diarias. En
relacion a este factor del clima laboral, en el Grafico 6 se observa que mas del 47% de la
poblacién estudiada se encuentra totalmente de acuerdo con la infraestructura y la ubicacion del
CDI donde labora, sin embargo si se toma en cuenta que mas del 44% responde que esta
parcialmente de acuerdo, que un porcentaje mayor al 6% indica que esta en total desacuerdo y
que més del 1% se manifiesta parcialmente en desacuerdo se obtiene como resultado que la mayoria
del personal no estéa de acuerdo en su totalidad bien sea con la infraestructura o con la ubicacion de

los CDI.
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Grafico 7. Encuesta. Pregunta 7. ¢Esta Ud. de acuerdo con las condiciones fisicas de su puesto

de trabajo (iluminacion, ventilacion, temperatura, espacio, volumen de ruidos)?

PREGUNTA N° 7
DESCONOZCO 8’00

PARCIALMENTE EN DESACUERDO ~ ®°°
10,53
EN TOTAL DESACUERDO 8
PARCIALMENTE DE ACUERDO 44,74
TOTALMENTE DE ACUERDO LT

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Las condiciones fisicas comprenden el ambiente o el espacio fisico que rodea a los trabajadores
mientras se desempefian en su cargo, en otras palabras son todos los factores a los que estan
expuestos los trabajadores la mayor parte del tiempo. En el Gréfico 7 se puede apreciar que mas
del 44% del personal de los CDI esta parcialmente de acuerdo con las condiciones fisicas de su
puesto de trabajo (iluminacion, ventilacién, temperatura, espacio, volumen de ruidos), esto
ratifica los motivos por los que los trabajadores no estan en su mayoria de acuerdo con la ubicacién
y la infraestructura de los CDI, no obstante el 38% del personal se encuentra siempre satisfecho
con las condiciones fisicas, este resultado se da porque muchos de los trabajadores de los CDI se

encuentran satisfechos con la infraestructura, no asi con la ubicacion y viceversa.
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Gréfico 8. Encuesta. Pregunta 8. ;Cuenta con los recursos suficientes (materiales y equipos)

para cumplir con las actividades que demandan su trabajo?

PREGUNTA N° 8
DESCONOZCO 8'00

NUNCA 390
REGULARMENTE 50
A VECES 5 o108
SIEMPRE 57——48,68
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Toda empresa u organizacion debe brindar a sus trabajadores las herramientas necesarias para
garantizar su 6ptimo desempefio, es por eso que en el Gréafico 8 se observa que mas delo 48% del
personal de los CDI manifiesta que siempre cuenta con los recursos suficientes (materiales y
equipos) para cumplir con las actividades que demandan su trabajo, a pesar de ello mas del 31%
indica que a veces cuenta con las herramientas suficientes, mas del 15% responde que regularmente
y més del 3% contesta que nunca, Si se toman en cuenta estas proporciones se obtiene como
resultado que la mayoria no siempre cuenta con todas las herramientas para desarrollar su trabajo,

lo que incidiria de forma negativa en el clima laboral.
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Grafico 9. Encuesta. Pregunta 9. ¢;Considera que recibe informacion oportuna y suficiente para

realizar bien su trabajo?

PREGUNTA N° 9

pEScoNozco 300

NUNCA %63
REGULARMENTE 221
A VECES og 2084
SIEMPRE 39 0132
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

La comunicacién de calidad es fundamental para el funcionamiento exitoso de cualquier empresa
u organizacion. En relacién a este factor del clima laboral en el Gréafico 9 se observa que mas del
51% del personal de los CDI respondié que siempre recibe informacién oportuna y suficiente
para realizar bien su trabajo, sin embargo al considerar que mas del 36% manifestd que a veces
recibe informacidn correcta, que mas del 9% indic6 que regularmente y que mas del 2% expresé
gue nunca, se obtiene como resultado que no todo el personal se encuentra totalmente satisfecho
con la informacion que recibe, esto podria poner en evidencia los problemas de comunicacion

existentes en los CDI.

46



Gréfico 10. Encuesta. Pregunta 10. ¢Esta Ud. de acuerdo con las normas y procedimientos que

se aplican en el CDI donde labora para el desarrollo de las actividades diarias?

PREGUNTA N° 10
pEscoNozco 00

PARCIALMENTE EN DESACUERDO 152
1,32
EN TOTAL DESACUERDO “1
PARCIALMENTE DE ACUERDO 5258
TOTALMENTE DE ACUERDO 47 61,84
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Las politicas de una empresa u organizacion son fundamentales para establecer el orden y normar
el comportamiento de los trabajadores, el personal de los CDI lo comprende de esta manera, es
por eso que en el Gréfico 10 se aprecia que mas del 61% de la poblacion estudiada esta siempre
de acuerdo con las normas y procedimientos que se aplican en los CDI para el desarrollo de las

actividades diarias.
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Gréfico 11. Encuesta. Pregunta 11. ;Considera que su area de trabajo se encuentra bien

planificada y por tanto cumple con la programacion requerida por el proyecto de los CDI?

PREGUNTA N° 11
pEsconozco 390

NUNCA 1132
| 13,16
REGULARMENTE 10
AVECES 25,00
19 |
SIEMPRE R
|
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Al tener la mayoria del personal en claro los objetivos y las prioridades del proyecto de los CDI,
en el Grafico 11 se observa que mas del 60% de la poblacién estudiada considera que siempre su

area de trabajo se encuentra bien planificada y por tanto cumple con la programacion requerida

por el proyecto.
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Grafico 12. Encuesta Pregunta 12. ;Estd Ud. de acuerdo con las funciones asignadas en su

puesto de trabajo?

PREGUNTA N° 12

DESCONOzCO %0

PARCIALMENTE EN DESACUERDO 3,95

3
L§,95
EN TOTAL DESACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO - 231,58

TOTALMENTE DE ACUERDO 4€|5 60,53

\ [
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Como se indico anteriormente la mayoria del personal de los CDI estad de acuerdo con las
politicas del Proyecto, es asi que en el Gréafico 12 se observa que més del 60% también se

encuentra totalmente de acuerdo con las funciones asignadas en su puesto de trabajo.
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Gréfico 13. Encuesta. Pregunta 13. ;Cree que en el &rea que le ha sido asignada se realiza un

buen trabajo en equipo?

PREGUNTA N° 13
DESCONOZCO 8'00

NUNCA 3

REGULARMENTE 421

AVECES — 19,74

67,11
SIEMPRE 51 |

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

El trabajo en equipo es una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que permite
fomentar el compafierismo y que influye de forma positiva en los trabajadores, por este motivo se
puede apreciar en el Grafico 13 que mas del 67% de los trabajadores de los CDI consideran que

siempre se realiza un buen trabajo en equipo en sus respectivas areas de trabajo.
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Grafico 14. Encuesta. Pregunta 14. ;Estd Ud. de acuerdo con las decisiones que toma la
Administracion del Proyecto para aplicar cambios en los puestos de trabajo?
PREGUNTA N° 14
DEscoNozco  §:00

PARCIALMENTE EN DESACUERDO ~ 10:00

EN TOTAL DESACUERDO 153,68
PARCIALMENTE DE ACUERDO L 50,00
TOTALMENTE DE ACUERDO 1137’11
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantdn Cuenca en abril de 2016.

A pesar de que la mayoria de los trabajadores de los CDI estan de acuerdo con las politicas del
Proyecto y con sus funciones, en el Grafico 14 se puede determinar que mas del 50% de la
poblacién se encuentra parcialmente de acuerdo con las decisiones que toma la Administracion
del Proyecto para aplicar cambios en los puestos de trabajo, por otra parte mas del 23% esta en
total desacuerdo, mas del 10% parcialmente en desacuerdo y solo mas del 17% esta totalmente de

acuerdo con la rotacion del personal.
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Grafico 15. Encuesta. Pregunta 15. ;Esta Ud. conforme con la relacion laboral que mantiene con

sus comparieros/as de trabajo?

PREGUNTA N° 15
pEsconNozco 900

PARCIALMENTE EN DESACUERDO %’95

_g,58
EN TOTAL DESACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO 2431'58

TOTALMENTE DE ACUERDO 44| 57,89

0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Establecer buenas relaciones interpersonales es una de las claves para mantener motivado al
personal, de ahi que en el Gréafico 15 se puede observar que mas del 57% del personal de los CDI
manifiesta que estd totalmente de acuerdo con la relacion laboral que mantiene con sus
compafieros/as de trabajo, esto como consecuencia de que la mayoria de los trabajadores también

se encuentran totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo que realizan.
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Gréafico 16. Encuesta. Pregunta 16. ¢Esta Ud. de acuerdo con la estrategia de comunicacién que
utiliza el Administrador y/o responsable del CDI para informar de los asuntos y actividades

importantes del proyecto?

PREGUNTA N° 16
DESCONOZCO  1:32

PARCIALMENTE EN DESACUERDO 3’95
6/58
EN TOTAL DESACUERDO 5
PARCIALMENTE DE ACUERDO 30 39,47
TOTALMENTE DE ACUERDO 48.68
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Al observar el Grafico 16 se puede apreciar que mas del 48% de la poblacion estudiada esta
totalmente de acuerdo con la estrategia de comunicacion que utiliza el Administrador y/o
responsable del CDI para informar de los asuntos y actividades importantes del proyecto, a pesar
de ello, mas del 39% indica que esta parcialmente de acuerdo con la estrategia comunicativa, mas
del 6% se encuentra en total desacuerdo, mas del 3% esta parcialmente en desacuerdo y més del
1% afirma desconocer la estrategia de comunicacién, con estas proporciones se obtiene como
resultado que la mayoria de los trabajadores no esta totalmente de acuerdo con la estrategia de
comunicacion, esto demuestra que el problema de no recibir informacién oportuna es por falta de

una buena estrategia de comunicacion.
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Graéfico 17. Encuesta. Pregunta 17. ;Considera Ud. que el Administrador y/o responsable del

CDI donde labora informa de manera clara, precisa y honesta?

PREGUNTA N° 17
DESCONOzZCO 132

NUNCA ~3'9°
6,58
REGULARMENTE 5
32,89
A VECES o5
SIEMPRE 45 0226
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 17 se observa que mas del 55% de la poblacion considera que siempre el
Administrador y/o responsable del CDI informa de manera clara, precisa y honesta, no obstante
en otras proporciones cercanas, mas del 32% indica que a veces, mas del 6% manifiesta que
regularmente, mas del 3% responde que nunca y mas del 1% desconoce, lo que significa que no
todo el personal considera que siempre se le informa de manera transparente, esto deriva de la

existencia de una mala comunicacion interna.
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Gréfico 18. Encuesta. Pregunta 18. ¢ElI Administrador y/o responsable del CDI donde labora
realiza reuniones periodicas para informar y escuchar al personal sobre la marcha del trabajo, el

cumplimiento de los objetivos y programaciones, y propuestas de cbmo mejorarlo?

PREGUNTA N° 18
DESCONOzCO 132
5

NUNCA %20
10,53
REGULARMENTE
32,89
A VECES -
SIEMPRE S—_00
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 18 se puede apreciar que el 50% de los trabajadores de los CDI responde que siempre
el Administrador y/o responsables de los CDI realizan reuniones periddicas para informary
escuchar al personal sobre la marcha del trabajo, el cumplimiento de los objetivos y
programaciones, y propuestas de como mejorarlo, sin embargo el otro 50% de la poblacién
distribuye sus respuestas entre a veces, regularmente, nunca y desconoce, esto tiene como

consecuencia que uno de los principales problemas de comunicacion es la falta de interaccion.
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Gréfico 19. Encuesta. Pregunta 19. ¢Esta Ud. de acuerdo con la comunicacion y la informacion

que se imparte entre cada CDI?

PREGUNTA N° 19
DESCONOzCO 59

PARCIALMENTE EN DESACUERDO —8100
6,58
EN TOTAL DESACUERDO 5
PARCIALMENTE DE ACUERDO A 52,63
TOTALMENTE DE ACUERDO E—
|
0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Gréfico 19 se puede determinar que més del 52% de la poblacion estudiada esta parcialmente
de acuerdo con la comunicacién y la informacion que se imparte entre cada CDI, esta respuesta
guarda coherencia con las contestaciones anteriores del personal en relacion a la comunicacion,

factor del clima laboral en el que han puesto de manifiesto su desacuerdo.
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Gréfico 20. Encuesta. Pregunta 20. ¢Esta Ud. conforme con su grado de participacion en las

decisiones que afectan su area de trabajo?

PREGUNTA N° 20

DESCONOZCO 8’00

PARCIALMENTE EN DESACUERDO 2'86

EN TOTAL DESACUERDO J‘;%

— 52,63
PARCIALMENTE DE ACUERDO i '
TOTALMENTE DE ACUERDO - 56,16
|

0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 20 se puede observar que mas del 52% de los trabajadores de los CDI esta
parcialmente de acuerdo con su grado de participacion en las decisiones que afectan su area de
trabajo, este manifiesto es congruente con los resultados obtenidos en el Gréfico 4 en el que mas
del 40% de la poblacién manifestdé que a veces se sentia satisfecha con su participacion en la

organizacion de actividades recreativas y culturales.
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Gréfico 21. Encuesta. Pregunta 21. ;Siente Ud. confianza en las decisiones que se toman desde

la Direccion Administrativa del Proyecto de los CDI?

PREGUNTA N° 21
pEscoNozco 900

NUNCA  5'9°
14,47
REGULARMENTE 1
59,21
A VECES 45
22,37
SIEMPRE 17
0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantdn Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 21 se puede determinar que mas del 59% del personal de los CDI a veces siente
confianza en las decisiones que se toman desde la Direccion Administrativa del Proyecto de los
CDI, esto tiene relacion con la inconformidad demostrada por los trabajadores en preguntas
anteriores referentes a la comunicacion como factor influyente en el clima laboral, aqui se
evidencia no solo que el problema de la comunicacién de los CDI esté en la estrategia sino también

en la falta de confianza.
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Gréfico 22. Encuesta. Pregunta 22. ;Confia Ud. en que los resultados de este estudio seran

analizados por la Administracion y/o Coordinacion del Proyecto para mejorar el clima laboral?

PREGUNTA N° 22

DEscoNozco  [89
NUNCA —
13,16
REGULARMENTE
31,58
A VECES o4
SIEMPRE sl
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Gréfico 22 se aprecia que més del 38% de los trabajadores de los CDI responden que siempre
confian en que los resultados de la encuesta seran analizados por la Administracion y/o
Coordinacion del Proyecto para mejorar el clima laboral, sin embargo las otras respuestas de la
poblacidn se distribuyen en las siguientes proporciones: mas del 31% afirma que a veces confia,
mas del 13% indica que regularmente, mas del 9% expresa que nunca y mas del 7% desconoce,
esto da como resultado que la mayoria del personal no siente confianza en que la Administracién
del Proyecto valore el presente estudio para aplicar mejoras en el clima laboral, lo que se
relaciona con el Grafico 21, en el que la poblacion estudiada pone asimismo de manifiesto su

desconfianza.
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Gréfico 23. Encuesta. Pregunta 23. ;Estad Ud. de acuerdo con la remuneracion que recibe por la

realizacion de su trabajo?

PREGUNTA N° 23
pEScoNozco 900

PARCIALMENTE EN DESACUERDO 54'26
EN TOTAL DESACUERDO — 1722.37
PARCIALMENTE DE ACUERDO 58 36,84
TOTALMENTE DE ACUERDO 35,53 !
27 |
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

Un factor de gran motivacion para los trabajadores es el sueldo, en este sentido en el Grafico 23
se puede determinar que mas del 36% del personal de los CDI esta parcialmente de acuerdo con
la remuneracion que recibe por la realizacion de su trabajo, por otra parte, mas del 22% se encuentra
en total desacuerdo y mas del 5% afirma estar parcialmente en desacuerdo, mientras que solo

mas del 36% manifiesta estar totalmente de acuerdo.

60



Gréfico 24. Encuesta. Pregunta 24. ;Se encuentra satisfecho o satisfecha por los beneficios

sociales que le ofrece el Proyecto de los CDI?

PREGUNTA N° 24
DESCONOZCO %*32

REGULARMENTE %—95
]

28,95
A VECES 22

[ 60,53
SIEMPRE 46

0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 24 mas del 60% del personal de los CDI manifiesta estar siempre satisfecho por los
beneficios sociales que le ofrece el Proyecto, esto significa que a pesar de no estar de acuerdo
totalmente con la remuneracion, si estan de acuerdo con los beneficios sociales, en los que los

trabajadores ven de cierta forma recompensada sus actividades.
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Gréfico 25. Encuesta. Pregunta 25. ¢{Recibe algun reconocimiento o estimulo por las labores

complementarias que realiza o por el cumplimiento de los objetivos del Proyecto?

PREGUNTA N° 25
DESCONOZCO 132

50,00
NUNCA 2
REGULARMENTE ~—9:21
30,26
A VECES -
9,21

SIEMPRE 7

0 10 20 30 40 50 60

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

El reconocimiento significa dar valor y aprobacion a lo que hacen los trabajadores. En el Grafico
25 el 50% de la poblacion de los CDI afirma que nunca recibe algin reconocimiento o estimulo
por las labores complementarias que realiza o por el cumplimiento de los objetivos del Proyecto.
El otro 50% de la poblacion se distribuye en las siguientes proporciones: mas del 30% responde
que a veces, mas del 9% manifiesta que regularmente, mas del 1% desconoce y solo mas del 9%

afirma que siempre recibe algin tipo de compensacion.
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Gréfico 26. Encuesta. Pregunta 26. ¢ElI Administrador y/o responsable del CDI donde labora

suele felicitarlo por el trabajo bien hecho?

PREGUNTA N° 26

DESCONOZCO %’32

NUNCA 9,21
7
REGULARMENTE 63116
3553
A VECES »
SIEMPRE 40,79
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: Encuesta realizada al personal de los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

La compensacion a mas de manifestarse en materia econdémica esta puede realizarse mediante un
acto de felicitacion. En el Gréafico 26, mas del 40% del personal de los CDI afirma que siempre el
Administrador y/o Responsable de los CDI suele felicitarlo por el trabajo bien hecho, a pesar de
ello en otras proporciones mas del 35% responde que a veces, mas del 13% indica que regularmente,
mas del 9% expresa que nunca y mas del 1% desconoce, esto da como resultado que la mayoria

del personal solo en ciertas ocasiones es felicitado por su trabajo.
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ENTREVISTA REALIZADA A LOS RESPONSABLES Y ADMINISTRADOR DE LOS

CDI

Gréafico 27. Entrevista. Pregunta 1. Coménteme acerca de las principales dificultades (dos o0 mas)

con las que se enfrenta diariamente en su trabajo.

PREGUNTA N° 1

Falta de infraestructura propia y de espacio

o 1y 1 | 11% ]
para atender a los nifios y nifias.
Falta de personal preparado y ausencia del
; : 1 | 11% |
mismo por enfermedades y/o calamidades...
Nifios agresivos. 1 | 11% |
Padres de familia confllctlvc_)s, irresponsables 'y 3 | 33% |
no cooperativos.
Dificultad para lograr acuerdos. 1 | 11% ]
Recordar al personal sus obligaciones e 1 | 119% |
impuntualidad en el inicio de sus labores. 2
Exceso de trabajo y falta de reglamento. 1 | 11% |

84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

o Seriesl Series2

Fuente: Entrevista realizada a los responsables y a la Administracién de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantéon Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 27 se observa que una de las principales dificultades con las que se enfrenta en su
trabajo diariamente el personal de los CDI es la presencia de ciertos padres conflictivos,

irresponsables y no cooperativos. EI 33% de los entrevistados se refirid a esta problemaética.
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Gréfico 28. Entrevista. Pregunta 2. ¢ Cudles son las ventajas y desventajas que considera Ud. para
administrar o coordinar el Proyecto de los CDI?

PREGUNTA N° 2 (VENTAJAS)

Apoyo del Municipio de Cuenca. 1 | 11% |
Personal profesional y conforme con el 2 | 22% |
ambiente de trabajo.
Establecer relaciones con muchas personas y 1 | 11% |
aportar a la educacién de los nifios y nifias.
Trabajar en equipo manteniendo el respeto y la 3 | 33% |
confianza.
Tener un responsable en cada CDI y contar 1 | 11% |
con un POA.
Ninguna. L | Ll% |

84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

o Seriesl Series2

Fuente: Entrevista realizada a los responsables y a la Administracion de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

PREGUNTA N° 2 (DESVENTAJAS)

e . 1 11%
Cumplir distintas funciones. | 2 |
o 1 11%
Rotacién del personal. | > |
0,
Personal insuficiente. 3 | 33% |
. . 1 11%
Escuchar diferentes opiniones. | > |
Carecer de autonomia para tomar decisiones y 1 | 11% |
no tener un espacio propio para trabajar.
2 [ 22% |

Ninguna.

84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

Seriesl _ Series2
O o

Fuente: Entrevista realizada a los responsables y a la Administracion de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdon Cuenca en abril de 2016.
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En el Gréfico 28 se puede apreciar que el 33% de los entrevistados menciona como principal ventaja
de administrar o coordinar el Proyecto de los CDI el hecho de trabajar en equipo manteniendo
el respeto y la confianza, esto guarda relacion con los resultados obtenidos en la encuesta, en la que
los trabajadores expresaron su conformidad con el trabajo en equipo y con la relacion laboral. Otra
de las ventajas mencionadas por el 22% de la poblacidn entrevistada es la oportunidad de trabajar
con personal profesional y conforme con el ambiente de trabajo. En relacion a las desventajas de
administrar y/o coordinar el Proyecto, el 33% de los entrevistados menciona como principal
desventaja la falta de personal para cubrir todas las areas de trabajo, mientras que el 22% afirma

gue no existen desventajas.
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Grafico 29. Entrevista. Pregunta 3. ;Qué problemas Ud. ha logrado observar en sus

compafieros/as de trabajo para la planificacion y realizacion de actividades?

PREGUNTA N° 3

Falta de creatividad. 1 | 11% |

Uso del celular en horas de trabajo. 1 | 11% |

Falta de tiempo para realizar las

0,
planificaciones. . | g |
Falta de preparacién del personal en la 1 | 119% |
realizacion de planificaciones. !
Insatisfaccion por las decisiones que se toman. 1 | 11% |
Inconformidad por cumplir con horas 1 | 11% |
complementarias de trabajo. 2
Falta de un Proyecto Educativo y de personal 3 | 33% |

profesional.

84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

o Seriesl Series2

Fuente: Entrevista realizada a los responsables y a la Administracion de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 29, el 33% de los entrevistados indican que los problemas que han logrado observar
en sus comparieros/as de trabajo para la planificacion y realizacion de actividades es la falta de un
Proyecto Educativo y de personal con perfil profesional. Esta respuesta contradice lo manifestado
anteriormente por el 22% de los entrevistados, quienes indicaron como una de las principales
ventajas de administrar y/o coordinar el Proyecto de los CDI el hecho de trabajar con personal

profesional.
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Gréfico 30. Entrevista. Pregunta 4. Qué otra situacion que considere importante del clima laboral

en los CDI le gustaria comentarme.

PREGUNTA N° 4

Sin comentarios. 2 22%
Los cambios de personal desestabilizan los 1 11%
equipos de trabajo. 0
Las herramientas de trabajo no se distribuyen - 11%
con igualdad. ’
Al personal le disgusta cumplir con horas extras

. o - 2 22%

de trabajo por remuneracion insuficiente.
Cambios constantes en la Administracion del 11%
Proyecto. 1 0
Comentarios negativos entre comparieros/as. 2 2204

84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

Seriesl Series2

Fuente: Entrevista realizada a los responsables y a la Administracion de los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Cuenca en abril de 2016.

En el Grafico 30, el 22% de los entrevistados exponen como otras situaciones importantes del clima
laboral los comentarios negativos entre compafieros/as, quienes no siempre estan conformes
con las decisiones que se toman, esto ratifica los resultados obtenidos en la encuesta en la que
se determino que la mala comunicacion ocasiona desconfianza en el personal de los CDI. Con
el mismo porcentaje los demas entrevistados indicaron que otro de los aspectos que incide en el
clima laboral es que al personal en general le disgusta cumplir con horas extras de trabajo debido

a que la remuneracion es insuficiente, esto también reafirma los resultados de la
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encuesta en la que la poblacion estudiada afirmé no sentirse satisfecha con el sueldo, ademas de
que casi nunca recibe algin reconocimiento por sus labores complementarias. Finalmente en la

misma proporcion de 22% los entrevistados no apuntaron ningun comentario.
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11. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Luego de la descripcion y el analisis de los resultados, ahora se procede a su respectiva
interpretacion de acuerdo al marco teorico conceptual planteado para el presente estudio y a los

antecedentes empiricos considerados en el planteamiento del problema.

v" Likert citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) mide la percepcién del clima en funcién de ocho
dimensiones, una de ellas son las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, destacando
que éstas se determinan por los procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades. Con la investigacion realizada se comprueba que
en efecto la motivacion permite al personal sentirse interesado por los resultados de sus
actividades diarias tal como ocurre con los trabajadores de los Centros de Desarrollo
Infantil, quienes en su mayoria consideraron sus actividades como interesantes y
motivadoras, esto demostr6 que el personal de los CDI se encuentra altamente motivado,
principalmente por los beneficios sociales que les brinda el Proyecto, ademés de considerar
que su trabajo les ofrece la oportunidad de desarrollar nuevos conocimientos y destrezas,
asi como distribuir adecuadamente su tiempo entre sus labores y su vida personal. Es de
esta forma como el Proyecto de los CDI esta respondiendo satisfactoriamente a las

necesidades de sus trabajadores de desarrollar su vida profesional y personal.

v Otra de las dimensiones del clima laboral planteadas por Likert citado por (Sandoval,
2004, pag. 85) son las caracteristicas de los procesos de influencia en las que establece la

importancia de la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
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organizacion. A esto Likert suma las caracteristicas de los procesos de planificacion
comprendidas como la forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o
directrices. En la investigacion que se efectu6 se comprob6 que esta dimension se cumple
en los CDI, puesto que la mayoria de sus trabajadores tienen en claro los objetivos vy las
prioridades del Proyecto por lo que ademas consideran que sus areas de trabajo se

encuentran bien planificadas para cumplir con la programacion requerida por el Proyecto.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones son otra de las dimensiones del
clima laboral propuestas por Likert citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) manifestando
que estas hacen referencia a la pertinencia de las informaciones en que se basan las
decisiones asi como el reparto de funciones. Por su parte Litwin y Stringer citado por
(Sandoval, 2004, pag. 85) consideran esta dimension como responsabilidad individual,
conceptualizdndola como el sentimiento de autonomia, de sentirse su propio patron. En el
estudio del clima laboral de los CDI se identifico que el personal se siente limitado por la
falta de autonomia y capacidad para tomar decisiones en relacion a su area de trabajo. Al
relacionar esto con la calidad de informacion que reciben los trabajadores de los CDI se
determind que no todo el personal considera que se le proporciona informacion oportuna
y suficiente, esto inclusive les ha generado desconfianza en las decisiones que toma la
Administracion del Proyecto, a tal punto de considerar que es posible que los resultados
de la presente investigacion no seran estudiados por el Administrador para aplicar

cambios que mejoren el clima laboral.

La teoria de Likert, Litwin y Stringer en relacion a la autonomia para la toma de
decisiones se comprobd en que el personal de los CDI al considerarse falto de autonomia

71



tampoco se siente satisfecho con su participacion en las decisiones que deben tomarse
para la organizacion de actividades recreativas y culturales, lo que restringe su grado de
implicacion en todas las decisiones que afectan su area de trabajo. Esto a largo tiempo

podria disminuir la motivacién en el personal.

Para Elena Rubio el sitio de trabajo debe ser comodo y seguro, ademés de proveer las
herramientas necesarias para la realizacion efectiva de las actividades. En los CDI la
efectividad de las tareas del personal se pone en riesgo debido a que el personal no se siente
conforme con la infraestructura y ubicacion de los CDI, ademéas tampoco se encuentra de
acuerdo con las condiciones fisicas de su puesto de trabajo, a esto se suma que en
proporciones iguales un grupo considera que siempre se le proporciona las herramientas
necesarias para cumplir con sus actividades y otro grupo manifiesta que a veces cuenta con
todo lo necesario. Esto significa que las condiciones de trabajo de los CDI no son dptimas
para garantizar un buen clima laboral, comprobandose parcialmente la hipétesis propuesta
por la investigacion, refiriéndose a que la ubicacion de los CDI incide de forma negativa en

el clima laboral.

Litwin y Stringer citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) resaltan que el clima
organizacional depende de seis dimensiones, la primera de ellas es la Estructura relacionada
con la percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en
una organizacion. Pritchard y Karasick citado por (Sandoval, 2004, péag.

85) comparten esta teoria al considerar que la Organizacién se relaciona con las normas,
directrices, reglamentos, politicas, restricciones que puede emitir una organizacion y que
inciden directamente en la realizacion de una tarea. En este sentido el personal de los CDI
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esta de acuerdo con las normas y procedimientos que se aplican para el desarrollo de las
actividades diarias y con las funciones asignadas en su puesto de trabajo, lo que denota

una percepcion favorable que incide de forma positiva en el clima laboral.

v Litwin y Stringer citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) resaltan como quinta dimension
del clima laboral los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados
en el trabajo. Estos sentimientos se revelan en la investigacion, puesto que la mayoria del
personal de los CDI consider6 que siempre se realiza un buen trabajo en equipo, de hecho
estimaron esta caracteristica del clima laboral como la principal ventaja de administrar y/o

coordinar el Proyecto de los CDI.

v De acuerdo a la teoria de Idalberto Chiavenato en relacion a la rotacién del personal, lo ideal
seria crear un subsistema de control automatico (feedback) que almacene, procese y
recupere la informacion sobre el funcionamiento del sistema y permita diagnosticar las
correcciones y ajustes necesarios, asi como evaluar la eficacia de esas modificaciones y
ajustes con objeto de mejorar el desempefio del sistema. Sin la implementacion de este
subsistema se comprobd en el estudio que la mayoria del personal de los CDI no estéa de
acuerdo con las decisiones que toma la Administracion del Proyecto para aplicar cambios
en los puestos de trabajo, para muchos estos cambios en los sitios de trabajo implica un
proceso de adaptacion que bien podria conllevar a mejorar o a indisponer el clima laboral
si los cambios que se resuelven no son los pertinentes. De esta manera también se verificd
la hipotesis propuesta en la investigacion que plante6 que la rotacion del personal afecta

el clima laboral en los CDI.
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v" Segln la teoria de Fabian Martinez la calidad de comunicacién esta en las relaciones
interpersonales que deben identificar a cada quien como persona sociable, con una serie
de valores éticos de mucha importancia que permitan crecer de la mejor manera a la hora
de relacionarse con los demas y aprender con quienes se comparte. Las buenas relaciones
interpersonales entre los trabajadores de los CDI fueron comprobadas en la investigacion,
puesto que en su mayoria manifestaron estar totalmente de acuerdo con la relacion laboral
entre compafieros y comparieras, convirtiéndose este factor como contribuyente de un

buen clima laboral.

v' En la teoria de Likert se destaca como otra de las dimensiones del clima laboral las
caracteristicas de los procesos de comunicacién, entendidas como la naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos. Durante la
investigacion se comprobd que la mayoria del personal de los CDI se siente disconforme
con la estrategia de comunicacion utilizada por el Administrador y/o Coordinador de los
CDI, esto se sustenta en que los trabajadores manifiestan que no se realizan con
frecuencia reuniones periédicas para informar, ademas consideran que cuando se les
informa no siempre se lo hace de manera clara, precisa y honesta, por tanto tampoco se
sienten satisfechos con la informacidn que se imparte entre cada CDI, todo esto pone en
evidencia problemas en la comunicacion, considerados como una de las desventajas de

un mal clima laboral.

v' Litwin y Stringer citado por (Sandoval, 2004, pag. 85) mencionan entre las dimensiones
del clima laboral la remuneracion comprendida como la percepcion de equidad en la

remuneracion cuando el trabajo esté bien hecho. En relacion a este factor del clima laboral
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se comprueba una de las hipotesis planteadas para la investigacion, la misma manifiesta
que el personal de los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de Cuenca no esta conforme
con la remuneracion que recibe por su trabajo y sus actividades complementarias, esto se
reflejé en las respuestas de su personal que declard no estar totalmente de acuerdo con su

salario.

v Segln Brunet citado por (Sandoval, 2004, pag. 86) el reconocimiento es un sentimiento
de consideracion o agradecimiento hacia los trabajadores por su desempefio, este se puede
ver reflejado en el apoyo o estimulos econémicos o no econémicos. En el proceso de
investigacion se corroboro otra de las hipétesis planteadas, la misma expresa que la falta
de estimulos o reconocimientos al personal es uno de los factores que més afecta el clima
laboral en los Centros de Desarrollo Infantil Municipal de Cuenca, puesto que su personal
indicd que casi nunca recibe algun reconocimiento o estimulo por las labores
complementarias que realiza o por el cumplimiento de los objetivos del Proyecto, ademas

de que no siempre es felicitado por el trabajo bien hecho.

v' Entre las principales dificultades con las que se enfrenta en su trabajo diariamente el personal
de los CDI se encuentra la presencia de ciertos padres conflictivos, irresponsables
y no cooperativos. Esto comprobé lo planteado en los antecedentes contextuales de la
investigacion que indican que los niveles socioecondmicos de un centro a otro varian y que

por tanto esto también influye en el comportamiento de los padres de familia.
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v Entre las desventajas que menciona el personal de administrar y/o coordinar los CDI se
encuentra la falta de personal profesional para cubrir todas las areas de trabajo. Esto se
refleja como una de las desventajas de un mal clima laboral, es asi que la Universia de Chile
la plantea como la realizacion del trabajo de otro sin recibir ningun reconocimiento cuando
la empresa u organizacion enfrenta una crisis econémica y se siente obligada a reducir

personal.

v Una situacién importante que esta afectando el clima laboral en los CDI de acuerdo a su
personal son los comentarios negativos entre comparieros y compafieras. De acuerdo a la
Universia de Chile el cotilleo en los pasillos, las miradas esquivas, los secretos en reuniones
generan desconfianza y un ambiente tenso, por lo que esto se considera como una

desventaja del mal clima laboral.
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12. CONCLUSIONES

v Lainvestigacion logro identificar las caracteristicas positivas y negativas del clima laboral
en los Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

del Cantén Cuenca.

v Se determinaron los aspectos a evaluar como factores influyentes del clima laboral en los
Centros de Desarrollo Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Cuenca, estos fueron: Desarrollo personal y profesional; condiciones fisicas;
organizacion; comunicacion interna - relaciones interpersonales; implicacién; identidad;

reconocimiento y remuneraciones.

v Las caracteristicas positivas del clima laboral en los CDI son: personal altamente
motivado e identificado con la organizacion en relacion a sus normas y procedimientos,
asimismo con los objetivos y prioridades del Proyecto; buenas relaciones interpersonales

entre comparieros y comparfieras de trabajo basadas en el respeto y la confianza.

v Las caracteristicas negativas del clima laboral en los CDI son: falta de autonomia o de
responsabilidad individual para que el personal pueda tomar decisiones con respecto a sus
areas de trabajo; desconfianza en las decisiones que se toman desde la Administracion del
Proyecto; oposicion a la rotacion del personal, comentarios negativos entre compafieros y
comparfieras; problemas de comunicacion; condiciones fisicas desfavorables;
insatisfaccion del personal por la remuneracion y la falta de estimulos y reconocimientos;
falta de personal profesional.
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v"Aunque la mayor parte del personal de los CDI considerd que se mantienen buenas
relaciones laborales entre compafieros y compafieras, existen comentarios negativos por la
insatisfaccion en las decisiones que se toman desde la Administracion del Proyecto, esto

puede generar que las relaciones se deterioren con el tiempo.

v" Durante el proceso de investigacion se dieron cambios en los puestos de trabajo del
personal, lo que implicd plantear estrategias para la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos.

v La valoracion oportuna y adecuada del presente estudio por parte de la Administracion del
Proyecto contribuird a que se tomen las mejores decisiones para mejorar el clima laboral
en los CDI y ante la posibilidad de abrir otros Centros de Desarrollo Infantil en otros
sectores de Cuenca se tomen en cuenta los resultados de la investigacion para definir la

ubicacidn e infraestructura mas adecuadas para su correcto funcionamiento.

v' Con laiinvestigacion realizada se determin6 que el clima laboral en los Centros de Desarrollo
Infantil del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Cuenca es
regular y que al no existir una buena comunicacion, el cumplimiento de los objetivos y

planificaciones del Proyecto se dan de forma parcial.

13. RECOMENDACIONES

v' La Administracién del Proyecto de los CDI debe fortalecer las caracteristicas positivas de su

clima laboral planteando estrategias alternativas para motivar al personal y lograr mayor

78



compromiso con los objetivos del trabajo. Una de estas alternativas es definir un tiempo para
que los trabajadores de los CDI puedan realizar ejercicios de descanso y activacion,
motivando la salud, de tal forma que con el transcurrir del tiempo sus actividades no resulten

fatigosas y rutinarias.

De acuerdo a los indices de rotacién del personal y de ausentismo laboral, asi como de otros
factores que impacten la marcha del trabajo, o de los cambios que desee realizar la
Administracion del Proyecto de los CDI, esta debe fijar un periodo oportuno para llevar a efecto
la medicién del clima laboral, con la finalidad de no perder la relacion entre personal-
administracion y ejecutores del Proyecto, ademas de contar con informacion fiable para tomar

decisiones oportunas y acordes a la realidad de cada uno de los CDI.

Se sugiere a la Administracion del Proyecto de los CDI que cuando se efectien cambios en
los puestos de trabajo del personal, luego de un periodo determinado se evalUe la efectividad

de esos cambios.

Los estimulos y los reconocimientos al personal son una de las principales motivaciones, por
tanto se sugiere que la Administracion del Proyecto de los CDI cree un programa de

reconocimientos para sus trabajadores con la finalidad de aumentar su nivel de compromiso.

La participacion de los trabajadores en las decisiones que se toman permite que éstos vayan
ganando autonomia, responsabilidad individual y autocontrol sobre sus actividades laborales,
por lo que se recomienda a la Administracion del Proyecto de los CDI que se considere un

programa de participacion del trabajador para generar un proceso de involucramiento, con
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esto se evitarian comentarios negativos en relacion a las decisiones que se toman para aplicar

cambios en las areas de trabajo.

Una mala comunicacion dentro del ambiente laboral trae consecuencias graves, esto puede
inclusive producir un bajo rendimiento en los trabajadores, por esta razén se aconseja a la
Administracion del Proyecto que se organicen reuniones regularmente con todo el personal de
los CDI para una comunicacion mas efectiva. Otra alternativa es el entrenamiento en
comunicacion, puesto que esta es una habilidad que se aprende para gestionar informacion

pertinente y confiable.

Cuando se presenten problemas o manifiestos de inconformidad es recomendable que la
Administracion del Proyecto de los CDI genere espacios de dialogo sincero con el personal,

en los que ademas de los problemas se planteen y se acuerden soluciones.

Las actividades de integracion son una excelente oportunidad para que los trabajadores
superen sus diferencias con la parte administrativa del proyecto de los CDI, estas ademas

serviran como programas de adaptacion a los cambios que se impulsen en los puestos de trabajo.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LOS CENTROS DE
DESARROLLO INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CUENCA

La presente encuesta tiene como objetivo identificar las caracteristicas del clima laboral en los CDI.
Los resultados de los datos obtenidos permitiran al Administrador del Proyecto y a los responsables
de los distintos centros coordinar planes de mejoramiento del clima laboral para beneficio de todo
el personal.

La encuesta es anonima. Le agradezco que lea con atencion cada una de las siguientes preguntas,
las mismas deben ser respondidas con sinceridad, marcando con una X (equis) la alternativa que
mas se ajuste a lo que Ud. piensa y siente con respecto al CDI en el que labora.

1. ¢Las actividades que realiza diariamente en su trabajo le resultan interesantes y
motivadoras?

Siempre|:| A veces|:| Regularmente|:| Nunca|:| Desconozco|:|

2. ¢Tiene claro cuéales son los objetivos y prioridades del Proyecto de los CDI?

Siempre |:| A veces |:| Regularmente|:| Nunca|:| DesconozcoD

3. ¢Considera que en el CDI donde labora se le concede autonomia y capacidad de decision
para realizar su trabajo?

siempre[ ] Aveces[] Regularmente[] Nuncal_]  Desconozco[[]

4. ¢Se encuentra satisfecho o satisfecha con su participacion en las decisiones que deben
tomarse para la organizacién de actividades recreativas y culturales en los CDI?

siempre[] A veces[] Regularmente[ ]  Nunca[_] Desconozco[_]

5. ¢Siente que su trabajo le da la oportunidad de desarrollar nuevos conocimientos y
destrezas, asi como organizar su tiempo entre las labores en el CDI y su vida personal?

Siempre|:| A veces|:| Regularmente|:| Nunca|:| DesconozcoD

6. ¢Esta Ud. de acuerdo con la ubicacion y la infraestructura del CDI donde labora?

Totalmente de acuerdo|:| Parcialmente de acuerdo|:|

En total Desacuerdo|:| Parcialmente en desacuerdo- Desconozco|:|
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10.

11.

12.

13.

14.

¢Estd Ud. de acuerdo con las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacion,
ventilacion, temperatura, espacio, volumen de ruidos)?

Totalmente de acuerdo|:| Parcialmente de acuerdo|:|

En total Desacuerdol_] Parcialmente en desacuerdolil Desconozcol_]

¢Cuenta con los recursos suficientes (materiales y equipos) para cumplir con las
actividades que demandan su trabajo?

Siempre|:| A veces|:| Regularmente[ | Nuncal_]  Desconozco O
¢ Considera que recibe informacion oportuna y suficiente para realizar bien su trabajo?

Siempre[ ] A veces[] Regularmente[ ] Nunca[ ]  Desconozco[ ]

¢Esta Ud. de acuerdo con las normas y procedimientos que se aplican en el CDI donde
labora para el desarrollo de las actividades diarias?

Totalmente de acuerdo[_]  Parcialmente de acuerdo[ ]

En total Desacuerdo|:| Parcialmente en desacuerdo- Desconozco.

¢ Considera que su area de trabajo se encuentra bien planificada y por tanto cumple con
la programacion requerida por el proyecto de los CDI?

Siempre[_] A veces] Regularmentel_]  Nunca ]  Desconozco[]

¢ Esté Ud. de acuerdo con las funciones asignadas en su puesto de trabajo?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -

En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco

¢Cree que en el area que le ha sido asignada se realiza un buen trabajo en equipo?

Siempre L] A veces Il Regularmente- Nuncalil Desconozco

¢Esta Ud. de acuerdo con las decisiones que toma la Administracién del Proyecto para
aplicar cambios en los puestos de trabajo?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -

En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Estd Ud. conforme con la relacion laboral que mantiene con sus compafieros/as de
trabajo?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -

En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco

¢Esta Ud. de acuerdo con la estrategia de comunicacion que utiliza el Administrador y/o
responsable del CDI para informar de los asuntos y actividades importantes del proyecto?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -
En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco

¢Considera Ud. que el Administrador y/o responsable del CDI donde labora informa de
manera clara, precisa y honesta?

Siempre I A veces Il Regularmente- Nuncalill Desconozco

¢El Administrador y/o responsable del CDI donde labora realiza reuniones periddicas
para informar y escuchar al personal sobre la marcha del trabajo, el cumplimiento de
los objetivos y programaciones, y propuestas de como mejorarlo?

Siempre [] A veces Il Regularmente- Nuncalil Desconozco

¢Esta Ud. de acuerdo con la comunicacién y la informacion que se imparte entre cada
CDI?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -

En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco

¢Esta Ud. conforme con su grado de participacion en las decisiones que afectan su area
de trabajo?

Totalmente de acuerdo- Parcialmente de acuerdo -

En total Desacuerdo - Parcialmente en desacuerdo- Desconozco

¢Siente Ud. confianza en las decisiones que se toman desde la Direccion Administrativa
del Proyecto de los CDI?

Siempre [] A veces Il Regularmente- Nuncalil Desconozco
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22.

23.

24,

25.

26.

¢Confia Ud. en que los resultados de este estudio seran analizados por la
Administracion y/o Coordinacion del Proyecto para mejorar el clima laboral?

Siempre A veces Regularmente Nunca Desconozco

¢Esta Ud. de acuerdo con la remuneracion que recibe por la realizacion de su trabajo?

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

En total Desacuerdo Parcialmente en desacuerdo Desconozco

¢ Se encuentra satisfecho o satisfecha por los beneficios sociales que le ofrece el Proyecto
de los CDI?

Siempre A veces Regularmente Nunca Desconozco

¢ Recibe algun reconocimiento o estimulo por las labores complementarias que realiza o
por el cumplimiento de los objetivos del Proyecto?

Siempre A veces Regularmente Nunca Desconozco

¢El Administrador y/o responsable del CDI donde labora suele felicitarlo por el trabajo
bien hecho?

Siempre A veces Regularmente Nunca Desconozco

88



ANEXO 2

GUIA DE ENTREVISTA A LOS COORDINADORES Y ADMINISTRADOR DE LOS
CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CUENCA

La presente entrevista es de caracter anénimo y tiene como objetivo identificar las caracteristicas
del clima laboral en los CDI desde la valoracion de los criterios del personal que lidera y
coordina el proyecto, por este motivo le solicito unos minutos de su tiempo para plantear algunas
preguntas que permitiran efectuar mejoras en el clima laboral de la organizacion. Requiero de su
sinceridad para obtener resultados acordes a la realidad.

1. Coménteme acerca de las principales dificultades (dos o0 més) con las que se enfrenta
diariamente en su trabajo.

2. ¢Cuédles son las ventajas y desventajas que considera Ud. para administrar o coordinar
el Proyecto de los CDI?

3. ¢Qué problemas Ud. ha logrado observar en sus compafieros/as de trabajo para la
planificacion y realizacion de actividades?
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4. Que otra situacion que considere importante del clima laboral en los CDI le gustaria
comentarme.

Muchas gracias por su colaboracion.
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