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RESUMEN

La presente investigacion determina el nivel de satisfaccion laboral y su relacién con la
variable cargo, en los servidores de la Coordinacién Zonal 6 del MIES que trabajan en la

unidad de Desarrollo Infantil Integral.

La recoleccion de la informacion se realiz6 mediante el método cuantitativo, a través de
encuestas individuales, utilizando el cuestionario OCAI de Cameron y Quinn (2011), para
realizar un diagnéstico de la cultura organizacional y el cuestionario de Chiang, Salazar,
Huerta y Nufiez, para determinar el nivel de satisfaccion laboral; el tipo de investigacion

aplicado es descriptivo y correlacional.

Los resultados obtenidos indican que existe una correlacién positiva media y significativa

entre la satisfaccion laboral y la variable cargo.

Se define una herramienta que permite medir el nivel de satisfaccién laboral, ajustada a la
realidad de la institucién y se plantea un plan de reforzamiento sobre la base de los factores

de mayor incidencia que afectan la satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVE: satisfaccion laboral, cultura organizacional, comportamiento

organizacional, clima laboral, plan reforzamiento



ABSTRACT Y KEYWORDS

This research determines the level of job satisfaction and its relationship to the position
variable, in the workers in charge of the Integrated Child Development Unit at #6
Coordination Zone in the Ministry of Economic and Social Inclusion, MIES. Data
collection was performed by a quantitative method through individual surveys, using the
2011 Cameron and Quinn OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument)
Questionnaire; and for determining the level of job satisfaction the Chiang, Salazar, Huerta
and Nufiez questionnaire was administered. This is a descriptive and correlational applied
research. The results indicate that there is a significant, median, and positive correlation
between job satisfaction and the job position variable. A tool adjusted to the reality of the
institution, aim at measuring the level of job satisfaction is defined. Then, a reinforcement
plan based on the major factors affecting job satisfaction is proposed.

KEYWORDS: Job Satisfaction, Organizational Culture, Organizational Behavior, Work
Environment, Strengthening Plan
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INTRODUCCION

En Ecuador, durante los ltimos afios se han producido cambios importantes en las politicas
publicas, lo cual ha generado grandes desafios para la accion publica, mismos que se ven
reflejados modernizacion que han tenido varias instituciones estatales. Dichos cambios
afectan a los servidores publicos, por ejemplo cambios de modelos de gestion y funciones
gue realizan, sin procesos adecuados de transicion, podrian estar afectando la satisfaccion

laboral, al enfrentarse a un incremento de demanda de trabajo y actividades laborales nuevas.

A partir del afio 2013, a la estructura del Ministerio de Inclusién Econémica y Social se
integraron el Instituto de la Nifiez y la Familia — INFA y el Programa de Proteccién Social —

PPS, lo cual generé un cambio en el modelo de gestion.

Sin embargo posterior a estos cambios, no se han realizado estudios que posibiliten conocer
el nivel de satisfaccién laboral en los servidores del MIES, que permitan tomar medidas
adecuadas para determinar los principales elementos sobre los que se debe actuar, para
lograr mejoras en el ambiente laboral, que generara la eficacia en el talento humano y la
creacion de un entorno favorable para el desarrollo de la institucion, que conllevara a prestar

un servicio de calidad y calidez.

La investigacién planteada, permitira a los directivos de la Coordinacion Zonal 6 tener un
conocimiento del grado de satisfaccion laboral y su correlacion con la variable cargo, asi como
los factores de mayor incidencia que afectan la satisfaccién laboral, en los servidores que
trabajan en Desarrollo Infantil, con la finalidad de tomar las decisiones que permitan mejorar

el bienestar de los servidores y su desempefio.

Para recolectar la informacién, sobre los aspectos mencionados, se utilizé el método
cuantitativo, a través de encuestas individuales, utilizando el cuestionario OCAI de Cameron
y Quinn (2011), para realizar un diagnéstico de la cultura organizacional y el cuestionario de
Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), para determinar el nivel de satisfaccién laboral. El

tipo de investigacion fue descriptiva y correlacional.

La informacion procesada permitié el desarrollo de una herramienta de evaluacion de la
satisfaccion laboral, ajustada a la realidad de la institucién y la definiciébn de un plan de

reforzamiento.



CAPITULO 1
CULTURA ORGANIZACIONAL
1.1 Introduccién

Con el propoésito de analizar la cultura organizacional de la Coordinacion Zonal 6 del MIES,
en el presente capitulo se abordara inicialmente la base te6rica de la cultura organizacional,

la misma que respaldara la metodologia utilizada para realizar el diagndstico.

A continuacion se explicara el modelo de valores en competencia e instrumento OCAI,
utilizado para diagnosticar la cultura organizacional, sustentada por los autores Cameron y

Quinn.

Por ultimo se describira a la instituciébn y se dard a conocer los rasgos culturales mas

relevantes de la misma, obtenidos a través del diagndstico.
1.2 Base tedrica

Al hablar de cultura organizacional se encuentran a varios autores que la han definido, para
Schermerhorn (2010) “es el sistema de creencias y valores compartidos que moldean y
orientan la conducta de los miembros de una organizacion”. Para Chiavenato (2011) la cultura
organizacional refleja la manera como cada organizacion aprendié a manejar su ambiente, es
un conjunto de prejuicios, creencias, comportamientos, historias, entre otras, que juntas
representan el modo de trabajar y funcionar de una institucién. De acuerdo a Robins y Judge
(2013) la cultura organizacional, es un término descriptivo ya que tiene que ver con la manera
en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacién, no si les
gusta. Esto la diferencia del concepto de satisfaccion en el trabajo, ya que el mismo es un

término evaluativo.

Para Chiavenato (2011) “la cultura no es palpable, no se percibe u observa en si misma, sino

por medio de sus efectos y consecuencias”.

El concepto enlazado a términos de competitividad lo define Romo (2008) como que la cultura
organizacional permite impulsar la competitividad de la empresa, reconoce las capacidades
intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos, facilitando la realizacion
de las actividades de la empresa credndose un clima de compafierismo y al mismo tiempo de

entrega en el trabajo.

Es importante indicar que de acuerdo a Robins y Judge (2013) en toda institucién existe una
cultura dominante que expresa los valores centrales que comparten la mayoria de los
miembros de la organizacién, sin embargo pueden también existir subculturas en

organizaciones que tienen una gran dispersion geogréafica y muchas areas o departamentos.



Para Alles (2008) las culturas son relativamente estables, cambian muy lentamente, excepto

en casos extremos como cambios de duefios o fusiones con otras instituciones.

Es importante indicar que las culturas tienen fuerza, dependiendo sobre todo de su grado de
efecto sobre la conducta del empleado y la amplitud con que se comparten las creencias y
valores, se caracterizan como fuertes o débiles. Una cultura es fuerte cuando los principales
valores se comparten con intensidad y en forma extensa en la organizacion. (Robbins &
Judge, 2013), (Newstrom J. W., 2011)

De las definiciones se desprende que cultura organizacional son los comportamientos que los
empleados adoptan en una organizacion basada en creencias, valores, prejuicios, entre otras

que facilitan la realizacion de las actividades.

En conclusion la cultura organizacional es descriptiva, intangible, relativamente estable, sin
embargo pueden irse acoplando paulatinamente y se basa en percepciones no en gustos,
ademas siempre existe una cultura dominante que es la que predomina en la mayoria de los
empleados, ademas dependiendo del efecto sobre la conducta del empleado y el nivel en el
que se comparten las creencias y valores se caracterizan por ser fuertes o débiles. Por lo
tanto un diagnéstico de la cultura organizacional busca determinar el modo en que los

empleados ven su organizacion.
1.3 Niveles de la cultura organizacional

La cultura organizacional generalmente se describe desde la perspectiva de dos niveles, el
exterior que es la cultura observable, es decir la que se ve y se escucha dentro de la
organizacion y el nivel interior que es la cultura medular, la conforman los valores y
creencias que comparten los miembros de la organizacion y que se ven reflejados en su
conducta. (Schermerhorn J. R., 2010)

Figura 1: Niveles de la Cultura Organizacional

Cultura observable

Historias
Anécdotas acerca de
acontecimiento que
comunican los
valores centrales

A

Ritos y rituales Cultura medular:

Héroes
Conmemoracion de héroes y Valoreg centrales Personas (del pasado y
. —— N
acontecimientos que Creencias acerca de la > presente) que muestran
muestran los valores forma correcta de los valores centrales.
centrales. comportarse

Simbolos Lenguaje y
otras expresiones no
verbales que
comunican los valores
centrales.

Fuente: Schermerhorn J. R (2010)



De la misma manera para Chiavenato (2011), los niveles de la cultura organizacional son

cuatro, mismos que reflejan en la figura que se muestra a continuacion:

Figura 2: Niveles de la Cultura Organizacional

Estrato 4
Prejulcios béslcos

Estrato 3:
Valores y
creenclias

Estrato 2:
Patrones de

Estrato 1:
Artefactos

* Tecnologia & (Creencias Inconsistentas
* |ocales e * Loque las * Parcepciones y
instalaciones personas santimientos
*  Productos y dicen o hacen & Concepcion de la naturaleza
servicios cotidianaments humana
reglamentos * Fllosofia, & Prejuicios

astrategias y
objetivos

predominantes

Fuente: Chiavenato (2009)

Del andlisis podria concluirse, que como lo indican los autores existe el nivel observable y el
nivel interno, bajo este principio todo lo que se puede observar es més facil de cambiar,
mientras que en el nivel mas interno, el cambio cultural es més dificil, complejo y toma mas

tiempo.
1.4 Caracteristicas de la cultura organizacional
Franklin y Krieger (2011) manifiestan que la cultura organizacional estad conformada por:

Clima organizacional

Valores organizacionales
Presunciones basicas

Normas

Las interacciones

Los simbolos

Subculturas dentro de la organizacion

El entorno fisico; y

A N N N U R NN

Cultura Material

Asimismo Gémez y Fontalvo (2014), identifican como factores determinantes de la cultura
organizacional, variables de tipo comportamental tales como el clima organizacional, la

motivacion y el liderazgo ejercidos por los niveles directivos para el fortalecimiento de los

4



principios e identidad organizacional y, como éstos contribuyen en los procesos de integracion
y consolidacion en el disefio estratégico de planeacion de objetivos y toma de decisiones,
alineacion de la cultura corporativa y la estructura, conformacion de los equipos sistémicos
multiniveles, afianzamiento de la cultura de la confianza y empoderamiento, promocion del

aprendizaje y el desarrollo humano.

Sin embargo las caracteristicas de las culturas ganadoras de acuerdo a Newstrom (2011) se

destacan por ser:

Altas expectativas.

Premiar los logros.

Valores claros y conducta ética de la empresa.
Empleados facultados.

Lealtad al equipo.

AN NN SR

Un ambiente de alto desempefio en el que es estimulante, satisfactorio y divertido

trabajar.

En sintesis, el tener la empresa claramente definidos sus principios, valores, conductas,
normas, etc., y una adecuada socializacion de los mismos, permitird realizar una correcta
seleccién de personal que se acople a las necesidades y filosofia de la organizacion, todo
esto enmarcado bajo un liderazgo adecuado, generara una cultura organizacional afianzada

o fuerte.
1.5 La cultura organizacional y el modelo de valores en competencia

Para realizar el diagnéstico de la cultura organizacional en la Coordinacion Zonal 6 del MIES,
se utilizara la base tedrica planteada por Cameron y Quinn (2011), quienes proponen una
metodologia para el diagndéstico de la misma, basada en el modelo de Valores en

Competencia (Competing Values Framework).

El objetivo de este modelo es diagnosticar la cultura de una organizacion y determinar la

existencia de subculturas, a través de la identificacion de cuatro tipos de cultura dominantes:
a) Clan

b) Adhocracia

¢) Mercado

d) Jerarquizada

El modelo fue desarrollado inicialmente a partir de investigaciones llevadas a cabo para
determinar los indicadores méas importantes de las organizaciones efectivas y considera dos
dimensiones: 1) flexibilidad, discrecion y dinamismo versus estabilidad, orden y control; y 2)

orientacién interna, integracion y unidad versus orientacién externa, diferenciacion y rivalidad.



Los cruces de estas dos dimensiones producen cuatro subdominios culturales. (Hernandez

Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014).

La primera dimension diferencia los criterios de efectividad que enfatizan la flexibilidad, la

discrecion y el dinamismo, de los criterios de estabilidad, orden y control.

Las caracteristicas de estabilidad y control, significan que los miembros de la organizacién
estan inmersos en un ambiente laboral controlado y/o rigido, que no siempre da lugar a
desvios frente a lo establecido o cominmente aceptado en ella, ya que los integrantes de la
organizacion prefieren esta forma de trabajo y necesitan de ella. La flexibilidad y discrecion,
se da en organizaciones en las cuales sus miembros son capaces de variar su
comportamiento en algun grado, de acuerdo a las circunstancias que se puedan originar en
algun instante en el entorno, y es la organizacion misma la cual promueve este tipo de

comportamiento. (Sepulveda, 2004)

La segunda dimension diferencia los criterios de efectividad que enfatizan la orientacion
interna y la integracion de los criterios que enfatizan la orientacién externa, la diferenciacion

y la rivalidad.

La orientacién interna e integracion se refiere al tipo de organizacion que tiende a mirar hacia
el interior de ella en su accionar diario y por ende su cultura no se afecta facilmente por
cambios en el entorno, y si lo hace su efecto es minimo o temporal. Al contrario, la orientacién
externa y diferenciacién, corresponde a aquellas organizaciones que en el diario quehacer
centran su atencién en factores externos que inciden poderosamente en la modificacién y

adaptacioén de su cultura. (Sepulveda, 2004)

Juntas, estas dos dimensiones forman cuatro cuadrantes, cada uno de los cuales representa
un conjunto de los indicadores de efectividad organizacional. A continuacién se ilustra el

modelo:

Figura 3: Modelo de Valores en Competencia

Flexibilidad y Discrecién

Clan Adhocracia

Jerarquizada Mercado

Orientacién Internay Integracién
WODEDUR BJLJ A BT UODENRLIO

Estabilidad y Control

Fuente: Cameron & Quinn (2011)



De acuerdo a Cameron y Quinn (2011), de este modelo se desprenden los cuatro tipos de

cultura dominantes:

Clan: Las premisas basicas de la organizacion clan son: el ambiente puede manejarse mejor
a través del trabajo colaborativo y el desarrollo de los empleados; los consumidores deben
ser vistos como socios; la organizacién esta en el negocio de desarrollar un ambiente humano
de trabajo; la mayor tarea de la gerencia es otorgarles a los empleados el poder de decision
y facilitar su participacién, dedicacién, compromiso y lealtad. (HernAndez Sampieri, Méndez
Valencia, & Contreras Soto, 2014)

Jerarquia: La cultura organizacional compatible con esta forma de organizacion se
caracteriza por un lugar de trabajo estructurado y formalizado, y multiples niveles jerarquicos;
ahi los procedimientos gobiernan a los empleados; ademas, los lideres efectivos deben ser
adecuados coordinadores y organizadores. Mantener a la organizacién en el largo plazo, sin
turbulencia, es lo mas importante. Asimismo, los aspectos centrales son la estabilidad, la
predictibilidad, el control y la eficiencia, sin olvidar que las reglas formales y politicas
mantienen a la organizacion unida. (Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras
Soto, 2014)

Adhocracia: Esta cultura se caracteriza por un lugar de trabajo creativo, dinamico y
emprendedor; los empleados toman riesgos y el liderazgo efectivo es visionario, innovador y
orientado a retos y amenazas. El lazo que mantiene a la organizacién unida es el compromiso
con la experimentacion. El énfasis empresarial se centra en ser vanguardista en cuanto a
conocimiento, productos y servicios. El éxito se define en funcién de generar productos y
servicios Unicos y originales. (Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto,
2014)

Mercado: Se caracteriza porque los lideres deben ser asertivos, competitivos, pensantes y
demandantes; el énfasis esta en ganar y la preocupacion en el largo plazo reside en las
acciones competitivas y la ampliacién de metas y objetivos. El éxito es definido en términos
de participacion y penetracion del mercado; dejar atras a la competencia y el liderazgo en el

mercado resulta vital. (Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014)

Usando estos principios, Cameron y Quinn desarrollaron un instrumento al que denominaron
Organizational Culture Assessment Instrument (Instrumento para diagnosticar la Cultura
Organizacional), por sus siglas en inglés OCAI, que es un cuestionario de gran utilidad para

diagnosticar la cultura organizacional, basado en el modelo de valores en competencia.
El OCAI, esta conformado de seis preguntas relacionadas con:

1. Las caracteristicas dominantes de la organizacion (como se define a la institucion)
2. Elliderazgo organizacional (como define el estilo de liderazgo de la institucion)

3. Estilo gerencial (como define el estilo de direccion de la institucion)



4. Union de la organizacion (como define los valores compartidos por el personal de la
institucion)
5. Enfasis estratégico (como define la orientacion estratégica de la institucion)

Criterio de éxito (define en que se basa el éxito en la institucion)

Cada una de las preguntas antes indicadas consta de cuatro alternativas de respuesta,
etiquetadas con las letras A, B, C y D, que estan relacionadas a los cuatro tipos de culturas

dominantes previamente explicadas.
De tal manera que:

e Elitem A, trata de diagnosticar el grado de orientacion de la organizacion a la cultura
tipo Clan.

e Elitem B, trata de diagnosticar el grado de orientaciéon de la organizacién a la cultura
tipo Adhocracia.

e Elitem C, trata de diagnosticar el grado de orientacion de la organizacién a la cultura
tipo Mercado.

e Elitem D, trata de diagnosticar el grado de orientacion de la organizacién a la cultura

tipo Jerarquia.

Para cada pregunta se debera dividir 100 puntos, entre los cuatro items de respuesta, el
encuestado debera otorgarle el mayor puntaje a aquel item que tiene mayor similitud con el

entorno en el que se desenvuelve la organizacion.

Para calcular el resultado, se suman todas las puntuaciones de una opcién de respuesta, se

divide para 6 y se obtiene el promedio por cada letra.

Los resultados obtenidos pueden graficarse en un eje de coordenadas, lo cual permitira

visualizar las caracteristicas y la orientacién de la cultura organizacional.
15.1 Confiabilidad y validez del instrumento OCAI

El instrumento OCAI ha sido utilizado en numerosos estudios de investigacion, en diferentes
tipos de organizacion, es importante acotar que en el afio 1991 Quinn y Spreitzer, realizaron
un estudio de confiabilidad del instrumento, dirigido a 796 ejecutivos de 86 instituciones de
servicio publico, concluyendo que las preguntas que conformado el cuestionario permiten
diagnosticar la cultura organizacional; de la misma forma Yeung, Brockbank and Ulrich, en el
afio 1991, en un estudio dirigido a 10.300 ejecutivos en 1.064 empresas, evidenciaron la
confiabilidad del instrumento. Muchas de las empresas de este estudio, estaban incluidas en

la revista Fortune 500.

Cameron y Freeman en 1991, realizaron una investigacion, a 3.406 individuos en 334
instituciones de educacién superior, para confirmar que el instrumento OCAI permite

diagnosticar los cuatro tipos de cultura organizacional, la conclusion a la que llegaron fue que



ninguna organizacion estaba caracterizada totalmente por una sola cultura, pero se evidencio

que existia una cultura dominante en la mayoria de las organizaciones.

Con la finalidad de comprobar la viabilidad de la aplicacion de la encuesta, previo a realizar
la investigacion, se aplico una prueba piloto a 10 servidores de la institucion con la finalidad
de comprobar la viabilidad de la aplicacion de la encuesta y se obtuvo los siguientes

resultados:

e Eltiempo promedio para completar la encuesta fue de 20 minutos.
e El personal encuestado no tuvo dificultad para comprender los enunciados y asignar

las puntuaciones.

Por lo cual se considera que es factible aplicarla a los servidores de la Coordinacion Zonal 6
del MIES.

1.6 Descripcion de lainstitucion
1.6.1 Descripcion general del ministerio de inclusién econémicay social

Basado en el plan estratégico institucional y el estatuto organico por procesos del MIES, se
describe a continuacion los aspectos mas relevantes del Ministerio de Inclusion Econémica y

Social.

El Ministerio de Inclusibn Econdémica y Social MIES, es una institucion que forma parte del
sector de desarrollo social del Ecuador, orientada hacia los ejes de accién social planteados

por el Gobierno Central a través del Plan Nacional del Buen Vivir 2013 — 2017.

El proceso de transformacioén del MIES, para llegar a ser el ente de la tematica social, ha sido
extenso y de constante cambio, iniciando con el Decreto No. 1901, publicado en el Registro
Oficial No. 331 del 11 de septiembre de 1964, el Ministerio de Provisién Social, Trabajo y
Sanidad cambia su denominacion a Ministerio de Previsién Social, Trabajo y Salud Publica,

instaurando las Subsecretarias de: Salud Publica, Prevision Social y Trabajo.

Sin embargo en el transcurso de varios afios y a través de Decretos Ejecutivos ha ido ajustado
su rectoria, es asi que el Ultimo cambio que ha atravesado el MIES, fue dispuesto mediante
Decreto Ejecutivo N. 1356 de 12 de noviembre de 2012, publicado en el Registro Oficial No.
838, del 26 de noviembre de 2012, en el cual se transfiere al Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social el Instituto de la Nifiez y la Familia-INFA y el Programa de Proteccion
Social (PPS).

A partir del mismo, el MIES ejecuta sus procesos bajo 4 ejes: Proteccion Social, Desarrollo

Integral, Promocién, Movilidad y Aseguramiento no Contributivo.



Como prioridad, el enfoque del MIES es generar oportunidades para toda la ciudadania en

cuanto a: equidad, atencién directa a grupos vulnerables con mayores necesidades,

promoviendo su acceso auténomo en el presente y futuro.

1.6.2

Misiéon

Definir y ejecutar politicas, estrategias, planes, programas, proyectos y servicios de calidad y

con calidez, para la inclusion econdémica y social, con énfasis en los grupos de atencion

prioritaria y la poblacién que se encuentra en situacién de pobreza y vulnerabilidad,

promoviendo el desarrollo y cuidado durante el ciclo de vida, la movilidad social ascendente

y fortaleciendo a la economia popular y solidaria.

1.6.3

Visién

Ser el referente regional y nacional en la definiciéon y ejecucion de politicas de inclusion

econdmica y social, contribuyendo a la superacion de las brechas de desigualdad; a través

de la construccion conjunta del Buen Vivir para la poblacién ecuatoriana.
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Objetivos Estratégicos

Incrementar el acceso y calidad de los servicios de inclusion social con énfasis en los
grupos de atencion prioritaria y la poblacién que se encuentra en pobreza o
vulnerabilidad, para reducir las brechas existentes.

Incrementar la promocién del desarrollo integral de la poblacién que requiere de los
servicios de inclusion social, durante el ciclo de vida, asi como la corresponsabilidad
de las familias y comunidad ligadas a la prestacion de los servicios que brinda del
MIES.

Incrementar las intervenciones de prevencién en el ambito de la proteccion especial
para la poblacion susceptible de vulneracién de derechos.

Incrementar la inclusién econémica de la poblacién en situacion de pobreza a través
del fortalecimiento de la Economia Popular y Solidaria desde una perspectiva
territorial, articulacion de redes de actores de la EPS, e insercion en el cambio de la
matriz productiva, como un mecanismo para la superacion de desigualdades.
Incrementar la movilidad ascendente de las personas y las familias en condiciones
de vulnerabilidad y extrema pobreza a través de transferencias monetarias y el
fortalecimiento de sus capacidades para concretar un proyecto de vida que les
permita salir de su situacién de pobreza.

Incrementar la eficacia institucional del MIES.

Incrementar el uso eficiente del presupuesto del MIES.

Incrementar el desarrollo del talento humano del MIES.
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1.6.5 Valores
Integridad

Proceder y actuar con coherencia entre lo que se piensa se siente, se dice y se hace,

cultivando la honestidad y el respeto a la verdad.
Transparencia

Accion que permite que las personas y las organizaciones se comporten de forma clara,
precisa y veraz, a fin de que la ciudadania ejerza sus derechos y obligaciones, principalmente

la contraloria social.
Calidez

Formas de expresion y comportamiento de amabilidad, cordialidad, solidaridad y cortesia en
la atencién y el servicio hacia los demas, respetando sus diferencias y aceptando su

diversidad.

Solidaridad

Acto de interesarse y responde a las necesidades de los demés.
Colaboracion

Actitud de cooperaciéon que permite juntar esfuerzos, conocimientos y experiencias para

alcanzar los objetivos comunes.
Efectividad

Lograr resultados con calidad a partir del cumplimiento eficiente y eficaz de los objetivos y

metas propuestas en su ambito laboral.
Respeto

Reconocimiento y consideracion a cada persona como ser Unico, con intereses y necesidades

particulares.
Responsabilidad

Cumplimiento de las tareas encomendadas de manera oportuna en el tiempo establecido, con
empefio y afan, mediante la toma de decisiones de manera consciente, garantizando el bien

comun y sujetas a los procesos institucionales.
Liderazgo democratico

Tomar decisiones después de fomentar la discusion grupal.
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1.6.6 Organigrama Coordinacion Zonal MIES

Figura 4: Organigrama Coordinacién Zonal MIES

Estructura Orgdnica de las Coordinaciones
Zonales

COORDINACION

ZONAL

Unidad administrativa Unidad de Manificacidn y
Financiera Gestiin Extratégica
Unidad de Comunicacidn Unidad de Gestian de
Social Aspesoria luridica

Fuente: Estatuto Organico por Procesos MIES (2013)

1.6.6.1 Estructura organizativa

Para la descripcion de la estructura organizativa de la Coordinacion Zonal 6 del MIES, se ha
extraido del: Estatuto Organico de Gestiébn Organizacional por Procesos del Ministerio de

Inclusion Econdémica y Social, los siguientes fragmentos:

Art. 6.- Desconcentracion.- Se entiende por desconcentracién la transferencia de
competencias de una entidad administrativa del nivel nacional a otra jerarquicamente
dependiente (nivel zonal o distrital), siendo la primera la que mantiene la rectoria y asegura

su calidad y buen cumplimiento.

Art. 17. Fundamentos de la estructura organizacional.- La estructura organizacional del
Ministerio de Inclusién Econdémica y Social —MIES, se sustenta en el enfoque de gestién por
procesos y se encuentra alineada con la misién, vision, principios, valores y atribuciones del
Ministerio, determinando de manera clara su ordenamiento organico, a través de la

identificacion de procesos, productos y/o servicios.

Art. 18.- Procesos del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social.- Los procesos del Ministerio
de Inclusién Econdmica y Social se ordenan y clasifican en funcion de su grado de

contribucién o valor agregado al cumplimiento de la misién y vision institucional. Estos son:

a. Procesos gobernantes: Son aquellos que orientan la gestién institucional a través de la
formulacion y expedicién de directrices, politicas, normas y planes estratégicos para el

funcionamiento de la Institucién y son realizados por el Ministro/a y Viceministros/as.
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b. Procesos agregadores de valor: Son los procesos esenciales de la Institucién, que
generan, administran y controlan los productos y servicios destinados a usuarios externos y
que permiten ejecutar efectivamente la misién, objetivos estratégicos y politicas de la

Institucion.

c. Procesos habilitantes: Son aquellos que apoyan a los procesos gobernantes y
agregadores de valor, se encargan de proporcionar personal competente, reducir los riesgos
del trabajo, preservar la calidad de materiales, equipos y herramientas. Asi mismo, incluyen
aquellos que proveen servicios juridicos, contables, financieros y de comunicacion que

viabilizan la gestion institucional.

d. Procesos desconcentrados: Son procesos gobernantes, agregadores de valor y
habilitantes, que se ejecutan y generan productos y servicios en las instancias

desconcentradas del Ministerio de Inclusién Econémica y social.

Art. 19.- Facultades a nivel central y desconcentrado.- Son niveles de desconcentracién el

zonal y distrital.

Las Facultades de cada nivel de desconcentracion son las siguientes:

Nivel central: Rectoria — Planificacién — Coordinacion —Regulacion —Control-Gestion.
Nivel zonal: Planificacion — Coordinacion — Control — Gestion

Art. 20.- Estructura basica por procesos alineada a la mision.- El Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social para el cumplimiento de su misién, objetivos y responsabilidades,

desarrolla los siguientes procesos internos:
1.6.6.2 Procesos desconcentrados
Nivel zonal

Procesos Gobernantes

Procesos Agregadores de Valor

Procesos Habilitantes de Asesoria
Procesos Habilitantes de Apoyo

Proceso Administrativo

Proceso Financiero

Proceso Talento Humano
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1.6.6.3 Descripcion de la estructura organizacional por procesos zonal
Procesos gobernantes

Coordinacién Zonal: Unidad responsable, Coordinacién Zonal, responsable, Coordinador/a

Zonal.

Mision: Ejercer la politica publica para asegurar la inclusion social, ciclo de la vida y familia;
y, el aseguramiento para la no Contributivo y Movilidad Social en el territorio de su jurisdiccion
y disefiar las estrategias y mecanismos necesarios para garantizar la calidad de los servicios
sociales, desarrollar proyectos y programas inclusivos y de aseguramiento aprobados por la
Autoridad y coordinar a los niveles desconcentrados del territorio ecuatoriano de manera
equitativa, mediante procesos debidamente articulados, eficientes y eficaces, basado en el

enfoque de derechos, equidad de género, interculturalidad y democracia participativa.
Procesos agregadores de valor

Unidad Zonal de Desarrollo Infantil Integral: Unidad responsable, Unidad Zonal de

Desarrollo Infantil Integral, responsable, Técnico/a de Desarrollo Infantil Integral.

Misién: Implementacion y ejecucion de la politica publica, programas, normas técnicas y

servicios de desarrollo infantil integral.

Es importante indicar que dentro de la Unidad de Desarrollo Infantil Integral se encuentran los
cargos Coordinador/a Centro Infantil del Buen Vivir y Educador/a Creciendo con

Nuestros Hijos, las cuales cumplen con las siguientes funciones:
Coordinador/a Centro Infantil del Buen Vivir y Educadora

e Participar en la Coordinacion la ejecucion del servicio de la unidad de atencion
especializado en el marco de la politica publica, normas técnicas, modelos de
atencién, protocolos de gestion.

e Participar en la coordinacion de las programaciones pedagogicas especificas por
grupo de edad en la parte técnica, de gestion y de talento humano de acuerdo a los
lineamientos de la Direccion Distrital.

e Realizar denuncias de los casos detectados de vulneracion de derechos ante la
autoridad competente.

e Identificar y realizar el mejoramiento continuo para la operaciéon de la unidad de
atencion a través de planes de mejoramiento, planes de gestion de riesgos,
capacitacién y acompafamiento en coordinacion con la unidad correspondiente de la
Direccion Distrital.

e Participar en la Coordinacién de la ejecucion de los servicios de desarrollo infantil
integral con otras modalidades de atencién complementarias ampliando su cobertura

hacia la zona de influencia geografica
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e Participar en el analisis, monitoreo y evaluacion con el equipo de Educadoras de DIl
a las nifias y nifios, a fin de garantizar su desarrollo integral, de las familias y
comunidad.

e Realizar la articulaciéon de acciones en coordinacion con la direccion distrital y con
otras instituciones a nivel territorial para la provision de servicios especificos que
permitan complementar los servicios propios de la unidad de atencién de acuerdo a
los protocolos establecidos.

e Registrar las estadisticas de las nifias y nifios, variables técnicas del servicio
establecidas en normas y protocolos y actualizar la informacion periddicamente en el
SIIMIES

e Ejecutar acciones para garantizar la integridad y la salud de las nifias y nifios de la
unidad de atencion articulando con las entidades de salud publica

e Elaborar informes técnicos de acuerdo a sus competencias.
Educador/a Creciendo con Nuestros Hijos

e Facilitar el desarrollo integral, a través de la provision del servicio Creciendo con
Nuestros Hijos-CNH conforme los pardmetros metodol6gicos establecidos en la
Norma Técnica de los servicios de Desarrollo Infantil Integral, los protocolos e
instrumentos del MIES.

e Mantener ordenada a la poblacion atendida, a fin de garantizar el desarrollo integral
de los usuarios, familia y comunidad.

e Redactar los debidos informes técnicos de acuerdo a sus competencias.

e Recibir los lineamientos proporcionados por el equipo profesional para la atencién
integral de los usuarios y sus familias.

e Mantener la articulacién de acciones en coordinacion con la Direccion Distrital y con
otras instituciones a nivel territorial para la provision del servicio desde un enfoque
integral, segun lo establecido en el protocolo.

e Reportar los casos detectados de vulneracién de derechos ante la autoridad
competente.

e Custodiar la informacién de la atencion de los usuarios del servicio Creciendo con
Nuestros Hijos-CNH.

Unidad Zonal de Atencién Intergeneracional: Unidad responsable, Unidad Zonal de

Atencidn Intergeneracional, responsable, Técnico/a de Atencion Intergeneracional.

Mision: Ejecutar politicas, programas y servicios que permitan la cohesion e inclusién social
considerando el ciclo de vida y las relaciones intergeneracionales, a través de la promocion

de derechos y del fomento del buen vivir.

Unidad Zonal de Discapacidades y Familia: Unidad responsable, Unidad Zonal de

Discapacidades y Familia, responsable, Técnico/a de Discapacidades y Familia.
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Misién: Proponer, ejecutar y evaluar la politica publica de inclusién social de las personas

con discapacidades y las familias.

Unidad Zonal de Proteccion Especial: Unidad responsable, Unidad Zonal de Proteccion

Especial, responsable, Técnico/a de Proteccion Especial.

Misién: Proponer y ejecutar politicas en el &mbito de la proteccion especial, dirigidas a la
proteccion y apoyo a restitucién de derechos de las y los ciudadanos en todo su ciclo de vida,
con énfasis en nifios, niflas, adolescentes, jévenes, adultos mayores, personas con

discapacidad, fomentando la corresponsabilidad ciudadana.

Unidad Zonal de Aseguramiento no Contributivo: Unidad responsable, Unidad Zonal de

Aseguramiento no Contributivo, responsable, Técnico/a de Aseguramiento no Contributivo.

Misién: Controlar la ejecucién del sistema de aseguramiento no Contributivo, como: el pago
a madres jefes de hogar, pensiones a adultos mayores y personas con discapacidad, redes
de descuento, crédito, la transferencia del bono de emergencias en caso de declaracion de

estado de emergencia, Yy, los servicios exequiales.

Unidad Zonal de Inclusion Econdmica no Contributivo y Movilidad Social: Unidad
responsable, Unidad Zonal de Inclusién Econémica y Movilidad Social responsable, Técnico/a

de Inclusiéon Econémica y Movilidad Social.

Misién: Implementar las politicas, planes, programas y proyectos relacionados a la
generacion de capacidades y oportunidades para la Movilidad Social de los/as usuarios/as

del bono de desarrollo humano y pensiones.
Procesos habilitantes de asesoria

Planificacion y Gestién Estratégica: Unidad responsable, Unidad Zonal de Planificacion y
Gestion Estratégica, responsable, Técnicos/as de Planificacién, de Tecnologias de la

Informacién y de Gestion de la Calidad.

Misién: Ejecutar y evaluar los procesos de planificacion, de gestién y administracion de las
tecnologias de la informacion y de gestion de la calidad del Ministerio de Inclusién Econémica

y Social en la zona.

Gestion de Asesoria Juridica: Unidad responsable, Unidad Zonal de Asesoria Juridica,

responsable, Técnico/a de Asesoria Juridica.

Misién: Garantizar el cumplimiento del principio de legalidad en los actos de la Coordinaciéon
Zonal, dentro del marco de la politica juridica institucional, proporcionando patrocinio y

asesoria juridica.
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Gestién de Comunicacién Zonal: Unidad responsable, Unidad Zonal de Comunicacién

Social, responsable, Técnico/a de Comunicacion Social.

Mision: Comunicar y difundir de manera estratégica, critica, responsable y transparente las
acciones, proyectos, programas y eventos realizados por la gestion institucional del Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social, tanto para los servidores publicos como para los/as
ciudadanos en general y obtener una retroalimentacion de la percepcion social y el

posicionamiento de marca institucional.
Procesos habilitantes de apoyo

Gestién Administrativa Financiera: Unidad responsable, Unidad Zonal Administrativa

Financiera, responsable, Técnico/a Administrativo/a Financiero/a.

Misién: Implementacion del modelo de gestion administrativo financiero desconcentrado que
permita eficientemente contar con los recursos humanos, financieros, administrativos y de

infraestructura para el logro de la consecucion de los objetivos institucionales en la Zona.

Una vez realizada una breve descripcidon de cdmo esta constituida la Coordinacion Zonal del

MIES, se procede a realizar un estudio de la cultura de esta institucion.
1.6.7 Caracterizacion cultural del Ministerio de Inclusion Econdmicay Social
1.6.7.1 Propiedad

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social MIES, es una institucién que forma parte del
sector de desarrollo social del Ecuador, orientada hacia cuatro ejes de accion: Proteccion

Social, Desarrollo Integral, Promocion, Movilidad y Aseguramiento no Contributivo.

El MIES pertenece a la funcién ejecutiva, por lo tanto esta alineado al Estatuto de Régimen
Juridico Administrativo de la Funcién Ejecutiva y otros cuerpos legales de los cuales se

desprende la forma de administracion sin que existan propietarios ni accionistas.

Los 6rganos y entidades que comprenden la Funcién Ejecutiva deberan servir al interés
general de la sociedad y someteran sus actuaciones a los principios de legalidad, jerarquia,
tutela, cooperacion y coordinacion, segun el caso, bajo los sistemas de descentralizacién y

desconcentracion administrativa.

El Estatuto de Régimen Juridico Administrativo de la Funcion Ejecutiva instituye
principalmente la estructura general, el funcionamiento, el procedimiento administrativo
comun y las normas sobre responsabilidad de los érganos y entidades que integran la
Administracion Piblica Central e Institucional y que dependen de la Funcién Ejecutiva; y el
Estatuto Orgénico por procesos del MIES es un instrumento normativo que regula la

estructura y funcionamiento de la institucion, que determina el ambito de accién de cada
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unidad administrativa y una guia practica para ejecutar a cabalidad las atribuciones de la

misma.
1.6.7.2 Tamafo

El Ministerio de Inclusiobn Econémica y Social esta conformado por nueve Coordinaciones

Zonales.

La Coordinacion Zonal 6 del MIES, tiene cobertura en las provincias de Azuay, Cafar y

Morona Santiago, atiende alrededor de 130.000 usuarios y usuarias.

Actualmente cuenta con 961 servidores y servidoras, de los cuales 493 laboran en Desarrollo
Infantil, 177 en el cargo de Coordinador/a de Centro Infantil del Buen Vivir (CIBV) y 316 en el

cargo de Educador/a Creciendo con Nuestros Hijos (CNH).

En el cantén Cuenca, laboran 103 servidores, 64 Educadores Creciendo con Nuestros Hijos

y 39 Coordinadores de Centro Infantil del Buen Vivir.
1.6.7.3 Tecnologia

Durante los ultimos afios se ha mejorado la accesibilidad a la tecnologia de punta, permitiendo
que los avances e innovaciones tecnoldgicos coadyuven al desarrollo de las capacidades de
las instituciones del sector publico, teniendo una mejora en la gestion, creando nuevos

sistemas y aplicaciones.

Actualmente en el MIES se utilizan sistemas gubernamentales como el Quipux, para la
gestiébn documental, E-SIGEF sistema integrado de gestion financiera, E-SIPREN sistema
presupuestario de remuneraciones, E-SBYE sistema de bienes y existencias, portal de
compras publicas, GPR sistema que permite hacer un seguimiento continuo de los planes

estratégicos y operativos.

Ademas dispone de sistemas propios como el SIIMIES, sistema integrado de informacion; el
SIIPS, sistema integrado de proteccidn social; el SINA, sistema integrado nacional de
adopciones; OLYMPO, para control de bienes; ALFRESCO, repositorio de documentos
digitalizados; sistema para control de asistencia de personal y para el manejo del correo

electrénico se utiliza el ZIMBRA, entre los més importantes.

También se cuenta con servidores de: aplicaciones y base de datos, respaldo de informacion,
pruebas, antivirus, servidores para los servicios web con enlace de datos aldmbrico e
inalambrico, a través de fibra éptica, un sistema de comunicaciones ip, es importante acotar

que toda la plataforma tecnoldgica es administrada en Quito, por Planta Central.
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1.6.7.4 Personal

Dentro de los objetivos estratégicos del MIES, se encuentra considerado el incremento del
desarrollo humano, lo cual evidencia que por parte de los directivos existe preocupacion por
el bienestar de sus colaboradores, brindando espacios para actividades sociales y de
capacitacion, el personal tiene acceso a beneficios de diversos tipos, enmarcados en la
normativa de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), sin embargo existe un ambiente
de inestabilidad ya que Unicamente el 14% es personal con nombramiento, el 86% restante

se encuentra contratado mediante servicios ocasionales.
1.6.8 Diagnostico de la cultura organizacional

El presente diagnéstico se lo realiz6 a través de la aplicaciéon del cuestionario OCAI de
Cameron y Quinn, el cual permite describir la cultura dominante e identificar si existen

subculturas organizacionales.

Con el objeto de realizar el andlisis, se aplicé la encuesta a los servidores que laboran en la
unidad de Desarrollo Infantil Integral (Educador Familiar CNH y Coordinador CIBV) en el
Cantén Cuenca, empleando un muestreo estratificado en dos categorias o cargos, para cada
categoria se utilizé el muestreo aleatorio simple para poblaciones finitas, con un error del 5%

y un nivel de confianza del 97%, definiéndose la muestra de acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 1: Muestra

Cargo Poblacion Muestra
Educador Familiar Creciendo con 64 56
Nuestros Hijos

Coordinador de Centros Infantiles 39 36
del Buen Vivir
TOTAL 103 92

Fuente: Ministerio de Inclusién Econémica y Social
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1.6.9 Andlisis de Resultados

Posterior a la aplicacion del Cuestionario OCAI, se obtuvieron los siguientes resultados

referentes a la Cultura Organizacional:

Figura 5: Resultado del diagnéstico de la Cultura Organizacional para la Unidad de

Desarrollo Infantil Integral

Cultura Organizacional COORDINACION ZONAL 6 MIES
(UNIDAD DESARROLLO INFANTIL INTEGRAL)

CLAN (A)
35,00% 1
/

\
/
/

/
JERARQUIZADA (D) < ADHOCRACIA (B)
\

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 2: Puntuaciones promedio por tipo de cultura organizacional de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

TOTAL GENERAL 20,9% 20,6% 31,5% 27,0%

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

La Figura 5, muestra el resultado del diagnéstico de la cultura organizacional de la Unidad de
Desarrollo Infantil Integral, en el mismo se puede concluir que no existe un tipo de cultura
dominante ya que no se observa una tendencia predominante en particular, debido a que
existen pequefias diferencias en los valores promedios, sobre todo en la cultura tipo Mercado
(31,5%) y Jerarquizada (27%).
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Figura 6: Resultado del diagnéstico de las Caracteristicas Dominantes de la Unidad de

Desarrollo Infantil Integral

1. Caracteristicas Dominantes

CLAN (A)
35,0%

30/07{ L
s

/ /@W{/ \

JERARQUIZADA (D)

ADHOCRACIA (B)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 3: Puntuaciones promedio por Caracteristicas Dominantes de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

CARACTERISTICAS

0, 0, 0 0
DOMINANTES 12,5% 23,9% 33,7% 29,9%

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional
La Figura 6, muestra que la mayoria de los servidores encuestados (33,7%) sefialan que la

institucién esta muy orientada a los resultados, las personas se preocupan por cumplir con su

trabajo, son competitivas y orientadas al cumplimiento de metas (Cultura Tipo Mercado).
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Figura 7: Resultado del diagnoéstico del Liderazgo Organizacional de la Unidad de

Desarrollo Infantil Integral

2. Liderazgo Organizacional
CLAN (A)

\ ADHOCRACIA (B)

JERARQUIZADA (D)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 4: Puntuaciones promedio por Liderazgo Organizacional de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

LIDERAZGO

16,3% 16,9% 38,6% 28,2%
ORGANIZACIONAL

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional
La Figura 7, muestra que la mayoria de los servidores encuestados (38,6%) sefialan que la

institucion esta muy orientada a los resultados, las personas se preocupan por cumplir con su

trabajo, son competitivas y orientadas al cumplimiento de metas (Cultura Tipo Mercado).
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Figura 8: Resultado del diagnéstico del Estilo Gerencial de la Unidad de Desarrollo Infantil

Integral

3. Estilo Gerencial

CLAN (A)
40,0%

JERARQUIZADA (D) ADHOCRACIA (B)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 5: Puntuaciones promedio por Estilo Gerencial de la Unidad de Desarrollo Infantil

Integral

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

ESTILO GERENCIAL 25,6% 21,5% 35,3% 17,5%

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional
En la Figura 8, se aprecia que la mayoria de los servidores encuestados (35,3%) sefialan que

el estilo gerencial se caracteriza por promover la competitividad agresiva y el alcance de

objetivos ambiciosos (Cultura Tipo Mercado).
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Figura 9: Resultado del diagnéstico de la Unidn de la Organizacion de la Unidad de

Desarrollo Infantil Integral

4. Unidn de la Organizacion

CLAN (A)
30,0%

JERARQUIZADA (D) ADHOCRACIA (B)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 6: Puntuaciones promedio por Unién de la Organizacién de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

UNION DE LA

) 24,4% 22,9% 25,1% 27,6%
ORGANIZACION

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional
En la Figura 9, se observa que la mayoria de los servidores encuestados (27,6%), sefiala lo

que mantiene unida a la organizacién son los valores compartidos y el respeto por las normas

y politicas formales (Cultura Tipo Jerarquizada).
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Figura 10: Resultado del diagnostico del Enfasis Estratégico de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

5. Enfasis Estratégico

CLAN (A)
40,0%

JERARQUIZADA (D) ADHOCRACIA (B)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 7: Puntuaciones promedio por Enfasis Estratégico de la Unidad de Desarrollo Infantil

Integral
CLAN ADHOCRACIA MERCADO  JERARQUIZADA
ENFASIS 20,2% 18.9% 37.0% 24.1%
ESTRATEGICO

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional
La Figura 10, muestra que la mayoria de los servidores encuestados (37%), opina que el

énfasis estratégico de la institucién enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios

en los mercados (Cultura Tipo Mercado).
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Figura 11: Resultado del diagndstico del Criterio de Exito de la Unidad de Desarrollo Infantil

Integral

6. Criterios de Exito
CLAN (A)

JERARQUIZADA (D) ADHOCRACIA (B)

MERCADO (C)

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 8: Puntuaciones promedio por Criterios de Exito

CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA

CRITERIOS DE EXITO 26,1% 19,5% 19,5% 34,9%

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

En la Figura 11, se observa que la mayoria de los servidores encuestados (34,9%), sefiala

que éxito se basa en la eficiencia en el cumplimiento de las tareas (Cultura Tipo Jerarquizada).
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Figura 12: Resultado del diagnéstico de la Cultura Organizacional por Cargo de la Unidad

de Desarrollo Infantil Integral

JERARQUIZADA

Cultura Organizacional por Cargo

———EDUCADORCNH  =—COORDINADOR CIBV

CLAN

ADHOCRACIA

MERCADO

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Tabla 9: Puntuaciones promedio por Tipo de Cultura por Cargo de la Unidad de Desarrollo

Infantil Integral

CARGO CLAN ADHOCRACIA MERCADO JERARQUIZADA
EDUCADOR CNH 18,4% 18,4% 33,7% 29,5%
COORDINADOR CIBV 24,7% 24,0% 28,2% 23,2%
TOTAL GENERAL 20,9% 20,6% 31,5% 27,0%

Fuente: Encuesta de Cultura Organizacional

Enla Figura 12, se observa que no existe un tipo de cultura dominante ya que no se determina

una tendencia predominante en particular, debido a que existen pequefias diferencias en los

valores promedios de cada cultura, sin embargo el mayor porcentaje se encuentra en la
cultura tipo Mercado (31,5%).

En el caso de los Educadores CNH encuestados, la mayoria, es decir el 33,7% sefialan que

en la institucidon existe una tendencia a la cultura tipo Mercado, sin embargo existe una

diferencia poco significativa con la cultura tipo Jerarquizada la misma que alcanza un 29,5%.
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De la misma manera la mayoria de los Coordinadores CIBV, el 28,2% opinan que la
institucién esta orientada a una cultura tipo Mercado, sin embargo existe una diferencia poco

significativa con la cultura tipo Clan la misma que alcanza un 24,7%.
1.6.10 Conclusiones

¢ No existe una cultura dominante, ya que existen diferencias poco significativas entre
los valores promedio de los diferentes tipos de cultura.

e De los resultados de la encuesta aplicada, se puede concluir que la cultura
organizacional que se percibe en la Unidad de Desarrollo Infantil Integral, es la mezcla
de una cultura tipo Mercado con una Jerarquizada es decir que:

e La institucién estd muy orientada a los resultados, las personas se preocupan por
cumplir con su trabajo, son competitivas y orientadas al cumplimiento de metas, la
institucion estd muy orientada a los resultados, las personas se preocupan por cumplir
con su trabajo, son competitivas y orientadas al cumplimiento de metas, el estilo
gerencial se caracteriza por promover la competitividad agresiva y el alcance de
objetivos ambiciosos, lo que mantiene unida a la organizacion son los valores
compartidos y el respeto por las normas y politicas formales, el énfasis estratégico de
la institucion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los
mercados y por ultimo el éxito se basa en la eficiencia en el cumplimiento de las
tareas.

e Enlos puestos analizados en la Unidad de Desarrollo Infantil Integral, se observa que
no existen subculturas ya que tanto en el caso del cargo Educador Familiar CNH,
como Coordinador CIBV, la mayoria de los servidores encuestados consideran que

la cultura organizacional de la institucién es tipo Mercado.
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CAPITULO II
BASE TEORICA
2.1 Introduccién

Con la finalidad de cumplir con lo planteado en los objetivos de la presente investigacion, es

necesario establecer los aspectos tedricos que fundamenten el estudio en cuestion.

Considerando lo antes expuesto, en este capitulo se sustentan las bases tedricas relativas al
comportamiento organizacional, clima organizacional y satisfaccion laboral, basadas en los
autores Robbins y Judge (2013), y Chiavenato (2009), asi como diferentes articulos cientificos

que permitieron profundizar los temas antes mencionados.

Ademas se profundizé la teoria de los dos factores de Herzberg, ya que la construccion del

instrumento de medicion de la satisfaccion laboral se sustenta en esta teoria.

2.2 Comportamiento organizacional
Existen varias definiciones acerca del comportamiento organizacional, entre algunas:

“Es el estudio y la aplicacion de los conocimientos acerca de la forma en que las personas,
individual y grupalmente, actuan en las organizaciones” (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza,
2011).

Para Robbins y Judge (2013) es un “campo de estudio que investiga el efecto que tienen los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con

el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones”

De acuerdo a Alles (2008) comportamiento organizacional hace referencia al comportamiento
de los individuos en el trabajo, basado en que éstos desarrollan su actividad laboral dentro de
organizaciones. Por lo tanto es la disciplina que estudia el comportamiento de las personas

dentro de una organizacion.

Para autores como Franklin y Krieger (2012) y Chiavenato (2009) el analisis del
comportamiento organizacional puede llevarse desde tres niveles diferentes o variables

independientes del CO:

e Nivel de Individuos: visualiza el comportamiento de un individuo como parte
integrante de la fuerza laboral, su comportamiento dependera de caracteristicas
personales como edad, sexo, estado civil, de caracteristicas de personalidad, de

formacion, de la posicion jerarquica que ocupe.

29



e Nivel de grupos y equipos: enfoca el comportamiento de acuerdo con la habilidad de
sus miembros para desarrollar, apoyar y dirigir grupos y equipos que permitan
alcanzar las metas de la organizacion.

¢ Nivel del sistema organizacional: considera el comportamiento organizacional como
una forma de analizar el desempefio de una organizacién orientada a la consecucion
de metas. Los componentes del sistema son los grupos, unidades, procesos,
funciones, puestos, politicas y normas para manejar los recursos humanos y su

cultura organizacional, todo esto enlazado a una tecnologia de trabajo.

Ademas de estos niveles Alles (2008) define como factores que también componen el
comportamiento organizacional a la tecnologia, el entorno directo (gobierno, competencia,

presiones sociales) y el entorno global (medidas de otros gobiernos).

En conclusién el comportamiento organizacional estudia el efecto que los individuos, grupos
y estructura tienen en la organizacién, y aplica su conocimiento para hacer que las
organizaciones trabajen eficientemente, basado en variables dependientes, independientes,

intermedias y resultantes.
2.2.1 Objetivos del comportamiento organizacional

Para Franklin y Krieger (2012), con la finalidad de lograr que las personas y organizaciones
desarrollen todo su potencial, el estudio del comportamiento organizacional considera los

siguientes obijetivos:

e Describir como se comportan las personas en condiciones distintas
e Entender la razdn de como se comportan las personas

e Prever el comportamiento futuro de las personas

e Controlar el comportamiento de las personas,

e Mejorar el desempefio de las personas

Estos objetivos son uno de los pilares fundamentales para comprender como se puede
transformar el escenario organizacional, para alcanzar resultados en términos de
cumplimiento de los objetivos de la organizacion, enmarcados en productividad, calidad,

innovacion, satisfaccién de los empleados y de los clientes.
2.2.2 Modelo del comportamiento organizacional

Basado en los conceptos antes mencionados se desprende el siguiente modelo de

comportamiento organizacional indicado en la Figura 13
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Figura 13: Modelo de comportamiento organizacional

Varlables
Independlentes: Varlables dependientes:
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Ciudadania organizacional

organizacional
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* Nivel grupal
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Adaptabilidad vy flexibilidad
Calidad
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Satisfaccidn del cliente
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Varables resultantes:

* Realizacion de los objetivos de
la organizacidn

* Valor econdmico agregado
Renovacidn de la organizacion

+ Craecimiento de la organizacidon

Fuente: Chiavenato (2009)

La Figura 13 muestra una cadena de valor formada por diferentes tipos de variables, debido
a que si se desea que la organizacion pueda llegar a alcanzar los objetivos 0 metas
propuestas, depende tanto de variables intermedias, dependientes e independientes que

conforman el modelo del comportamiento organizacional.

2.3 Clima organizacional

El nombre clima organizacional, se debe a que esta vinculado al ambiente interno entre los
miembros de la organizacién, se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben sus miembros e influye en el comportamiento y esta intimamente

relacionado con la motivacién de los integrantes de la organizacion. (Chiavenato, 2011).

El clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona

frustracién de esas necesidades. (Chiavenato, 2011).

De acuerdo a Sanchez y Cruz (2014) “si los empleados perciben un buen clima
organizacional, sus comportamientos seran mas adecuados para el logro del bienestar de la

empresa”.

Para Cuadra y Veloso (2010), las bases de un buen clima laboral se relacionan basicamente

con el adecuado funcionamiento de la organizacion y, mas especificamente, con indicadores
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tales como la conciliacién del trabajo con la vida familiar, las prestaciones sociales en la
empresa, la satisfaccién en el puesto de trabajo y la calidad directiva o el liderazgo, entre

otros.

Dos cualidades definidas y constantes del clima que persisten en sus diversas
conceptualizaciones es que es una percepcion y es descriptiva. Las percepciones son
sensaciones experimentadas por un individuo. Las descripciones son informes de una
persona de estas sensaciones. (Chiang Vega, Huerta Rivera, Salazar Botello, & Nufiez
Partido, 2008)

Es importante indicar que de acuerdo a Segredo (2013) cada institucion es Unica y tiene
caracteristicas propias por lo que es importante cuando se estudia el clima organizacional, a
mas de explorar las dimensiones de liderazgo, motivacién, retribucién y participacion, se debe

incluir la comunicacién como otra de las dimensiones a estudiar.

Segun Salazar, Guerrero, Machado y Canelo (2009) los componentes que se consideran con
frecuencia para determinar el clima organizacional son: ambiente fisico (espacio fisico, las
instalaciones, los equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros), caracteristicas estructurales (tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccion, etc.), ambiente social (compafierismo, los conflictos
entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros), caracteristicas personales
(aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas, etc.), comportamiento
organizacional (la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tensidn, entre otros).

En sintesis el clima organizacional es la percepcion que los miembros de una institucién
tienen sobre la totalidad de componentes del ambiente organizacional, por lo tanto un buen
clima estaria ligado a la motivacién y satisfaccion de los empleados, lo cual generaria un
adecuado comportamiento, que se veria reflejado en el cumplimiento de metas

institucionales, convirtiéndose en una ventaja competitiva para cualquier organizacion.

2.4 Satisfacciéon Laboral

De acuerdo a Robbins y Judge (2013) la satisfaccion laboral, es una de las variables

dependientes del comportamiento organizacional.

El término satisfaccion laboral tiene numerosas definiciones por ejemplo, “la satisfaccion en
el trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las
personas frente a su funcién en la organizacién” (Chiavenato, 2009), para Robbins y Judge
(2013) es el “sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo propio, que resulta de una

evaluacion de las caracteristicas de éste, un individuo con un alto nivel de satisfaccién laboral
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tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho

tiene sentimientos negativos”.

Existen autores que defienden que la satisfaccion laboral es una cuestion que depende de la
personalidad de los trabajadores, sin embargo hay autores que postulan que lo que realmente
influye en el grado de satisfaccion es la interpretacion que hace el individuo de las
circunstancias de su ambiente de trabajo, interpretacion en la que tienen injerencia tanto los
factores personales como los del entorno (Cuadra & Veloso, 2007), es decir esta relacionada

con caracteristicas socio demograficas.

Cardenas, Lopez y Fraire (2013), indican que de los muchos conceptos de satisfaccién
laboral, se evidencia que la satisfaccion es un fenémeno en el que influyen mdltiples variables,
las cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del
sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace el individuo entre lo
que obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo

fisico y mental.

Figura 14: Influencia de variables en la satisfaccion laboral

CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS
PERSOMALES DEL TRABAID

BALANCE ENTRE
LC OBTENICC ¥ LO ESPERADD

'

SATISFACCION - INSATISFACCION

Fuente: Cardenas, Lépez y Fraire (2013)

Cuando se habla de satisfaccién laboral es importante indicar que su concepto esta ligado a
la actitud, por lo tanto de acuerdo a Robbins y Judge (2013) las actitudes son enunciados de
evaluacion favorables o desfavorables acerca de los objetos, individuos o eventos, es el
reflejo de cdémo se siente alguien con respecto a algo y esta conformado por tres componentes

principales:

e Cognitivo: una descripcion de la creencia de como son las cosas.
e Afectivo: es el segmento emocional o sentimental

e Comportamiento: intencién de comportarse de cierta manera hacia alguien o algo.
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Basado en esos tres componentes se puede observar las interrelaciones entre los mismos,

los factores y resultados, a través de la siguiente figura:

Figura 15: Desarrollo y cambio de actitudes de las personas

Factores que Influyen
en las actitudes:

Comportamlento

Actitudes
* Colegas
+ Trabajo -
+ Politicas de la + Conocimiento
organizacidn + Afectividad
* Salarioy
prestaciones i

* Tecnologia

Resultados:

. s 8 8

Productividad
Satisfaccién
Eficiencia
Adaptacién
Desarrollo

Reallmentaclén

Fuente: Chiavenato (2009)

Al momento de medir la satisfaccién laboral, se deben considerar que un puesto de trabajo

no es sélo realizar las actividades relacionadas con el mismo, sino que también existen otros

elementos fundamentales como la naturaleza del trabajo, la supervision, el salario actual, las

oportunidades de desarrollo y las relaciones con los colegas. (Robbins & Judge, 2013)

De acuerdo a resultados obtenidos de varias investigaciones, existen algunos factores que

se correlacionan en diferentes niveles con la satisfaccion laboral (Robbins & Judge, 2013):

Factores

Nivel de Correlacién

Satisfaccién laboral y desempefio en el trabajo

Satisfaccién laboral y comportamiento de
ciudadania organizacional de los empleados

Satisfaccién laboral y satisfaccion del cliente

Satisfaccion laboral y ausentismo

Satisfaccion laboral y rotacién de personal

Satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de
trabajo

Bastante alta

Moderada

Bastante alta para
quienes estan en linea
frontal de contacto directo
con los clientes

De moderada a baja

De moderada a baja

Baja

Fuente: (Robbins & Judge, 2013)
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La satisfaccion laboral es uno de los indicadores mas clasicos, y a los que con mayor
frecuencia se recurre cuando se persigue conocer cual es la actitud general de las personas
hacia su vida laboral. Esto es asi debido a que el grado de satisfaccion puede afectar la
cantidad y calidad de trabajo que desempefian los sujetos, ademas de incidir sobre otros
aspectos como la baja calidad de la prestacion, el ausentismo laboral, la propension a

abandonar la organizacion, etc. (Solano Aguilar, 2010)

Sin embargo, para Gallardo, Carmona y Novales (2010), es muy dificil influir en los
determinantes de la satisfaccion laboral, ya que no siempre es posible modificar los factores
estructurales de las organizaciones (modificar los puestos de trabajo, mejorar las condiciones
de trabajo, aumentar las remuneraciones), o pretender modificar la predisposicion de la
personalidad de los trabajadores, o los rasgos culturales de la comunidad en la cual viven.
En un estudio realizado a 321 trabajadores de 7 centros de salud de la ciudad de Lima, Perq,
los resultados entregan evidencias a favor de que puede ser mas factible de implementar y
ser mas eficaces realizar intervenciones en el plano de las relaciones interpersonales en las

organizaciones para mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.

2.4.1 Teorias de la motivacion que explican la satisfaccién laboral

De acuerdo a Chiavenato (2009), la motivacion y satisfaccién son conceptos relacionados,
sin embargo no son sindnimos, ya que la motivacion se refiere al comportamiento que busca
alcanzar metas o incentivos, mientras que la satisfaccion se deriva del éxito alcanzado en el

proceso de motivacion.

Por lo tanto es importante mencionar algunas teorias de la motivacion que explican la

satisfaccion laboral, entre algunas:

2.4.1.1 Teoriade la motivacion de Maslow

Estéd basada en la llamada pirdmide de las necesidades, las mismas que pueden jerarquizarse

o clasificarse por el orden de importancia y de influencia en el comportamiento humano.

Las cinco necesidades que identificO Maslow son: las fisiologicas, de seguridad (éstas son
consideradas como las de orden inferior o primarias y son satisfechas de forma externa),
sociales, de estima, de autorrealizacion (corresponden a las de orden superior 0 secundarias,
que el individuo satisface en su interior); el individuo una vez satisface total o sustancialmente
una necesidad de orden inferior, pasara a ocuparse de la necesidad del siguiente nivel y asi

sucesivamente.
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2.4.1.2 Teoria ERC
Alderfer trabajo con la pirdmide de Maslow, pero la ajusté y la resumié en tres necesidades:

¢ De existencia, se refiere al bienestar fisico, incluye las necesidades fisioldgicas y las
de seguridad de Maslow.

e De relaciones, hacen referencia al deseo de interaccién con otras personas, incluye
las categorias sociales.

e De crecimiento, se refieren al desarrollo del potencial humano, se refieren tanto a los

de estima como a los de autorrealizacion.

La teoria ERC, no se basa en una jerarquia rigida en la cual el individuo deba satisfacer una
necesidad de orden inferior antes de ocuparse de una necesidad de orden superior y mas de

una necesidad puede estar activa al mismo tiempo.

Sefala ademas que cuando una de las necesidades de orden superior no ha sido satisfecha,

entonces generaria que el individuo aumente el deseo de satisfacer una de orden inferior.
2.4.1.3 Teoria de los dos factores de Herzberg

De acuerdo a Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo depende de dos

factores:

Factores Higiénicos, se denominan “factores de insatisfaccion”, son las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo
(constituyen el contexto del cargo), estos factores poseen una capacidad muy limitada para
influir en el comportamiento de los trabajadores, reflejan su caracter preventivo y muestran
que sélo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el entorno ya que cuando éstos

factores son 6ptimos, evitan la insatisfaccion.

Factores Motivacionales, se denominan “factores de satisfacciéon”, tienen que ver con el
contenido, las tareas y los deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles
normales. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccién de modo

sustancial, provocan la pérdida de la satisfaccion.

La Figura 16 ilustra lo indicado sobre los dos factores.
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Figura 16: El efecto de los factores higiénicos y motivacionales

Factores higiénicos
Son extrinsecos o ambientales:
= Politicas de la organizacién
* Salario
* Prestaciones
= Condiciones de trabajo
* Estilo de supervision
* Relaciones interpersonales

= Estatus

Seguridad en el trabajo

Factores higiénicos

Su existencia evita la
insatisfaccion en el trabajo

Factores motivacionales

Su existencia aumenta la
satisfaccion en el trabajo

Factores motivacionales
Son intrinsecos:

Realizacion personal

Reconocimiento

Responsabilidad

El trabajo en si

Crecimiento personal

Avance en la carrera

Fuente: Chiavenato (2009)

La siguiente figura, ilustra la comparacion de las tres teorias (Maslow, Herzberg y Alderfer)

Figura 17: Teorias motivacionales de Maslow, Herzberg y Alderfer

Modelo de jerarquia
de necesidades de Maslow

4. Necesidades de estima
y estatus

3. Necesidades
de pertenencia
y soclales

2. Necesidades
de seguridad
y certidumbre

1. Necesidades fislologicas

Fuente: Newstrom J. (2011)

Factores Motivacionales

Factores Higiénicos

Modelo bifactorial

El trabajo en si

Logro

Posibllidad de crecimiento
Responsabilidad

Avance
Reconocimiento

Estatus

Relaciones con los jefes
Relaclones con

los compafieros
Relaciones con

los subordinados
Calidad de la supervision

Necesldades de existencla

Politicas y administracion

de la compafia
Seguridad del empleo

Condiclones de trabajo
Sueldo

Modelo E-R-C
de Herzberg de Alderfer

Necesidades de crecimiento

Necesidades de relaciones
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2.4.2 Factores vinculados con la satisfacciéon laboral

Para Urquiza (2012) los factores o dimensiones vinculadas con la satisfaccion de las personas

en el trabajo son:

Condiciones de trabajo (condiciones fisicas y ambientales, condiciones de seguridad,

horario de trabajo).

Formacion (formacion recibida para el desarrollo profesional, posibilidades de formacion para

el desarrollo profesional, respuesta a las peticiones de formacion).

Promocidn y desarrollo profesional (satisfaccion con el trabajo desempefiado, grado de
aprovechamiento de la capacidad profesional, satisfaccidn de las expectativas de promocién

o desarrollo profesional).

Reconocimiento (reconocimiento del trabajo en la propia unidad, reconocimiento de las

personas en funcion del cumplimiento de sus responsabilidades).

Retribucién (retribucion en relacion con el trabajo desarrollado, retribucidén en relacion con el

resto de categorias, retribucion en relacién con otros sectores).

Relacion jerarquica (capacitacion del superior directo para ejercer sus funciones
organizativas, orientacion y apoyo suministrado por el superior directo para el desempefio,
trato personal recibido por el superior directo, valoracion de la relacion profesional con el

superior directo).

Participacién (posibilidades de participacion en la mejora del funcionamiento de la unidad,

frecuencia con la que el superior directo discute los proyectos que afectan a la unidad).

Organizacion y gestion del cambio (grado de conocimiento sobre la estructura, las
unidades y las actividades, organizacion del trabajo en la unidad, coordinacién entre las

distintas unidades).

Clima de trabajo (relacién entre compaferos y ambiente de trabajo en la unidad, relacion

entre compafieros y ambiente de trabajo entre distintas unidades).

Comunicacion interna (informacién recibida para la correcta ejecucion del trabajo,
informacidn sobre las decisiones tomadas por la direccidn con repercusion en el trabajador,

repercusion de las sugerencias/ aportaciones realizadas para la mejora de la unidad).

Conocimiento e identificacién con los objetivos (adecuacion de los objetivos y planes de

actuacion de la unidad, nivel de conocimientos sobre los objetivos, proyectos y resultados).

Percepcion de la direccidon (adecuacién de las decisiones tomadas por el equipo directivo,

receptividad de la direccién a problemas/ demandas de los trabajadores).
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Politica e impacto medioambiental (adecuacién de la politica medioambiental, importancia
del plan de gestion medioambiental, grado de implicacion en el plan de gestion

medioambiental).
2.4.3 Conclusiones

De la base teérica antes mencionada se puede concluir que al realizar una investigacion sobre
la satisfaccién laboral, los directivos de la Coordinacién Zonal 6 del MIES, podran conocer los
efectos que estan causando sobre los empleados las diferentes politicas, normas,
procedimientos y demas disposiciones generales que se manejan dentro de la misma. Una
vez se conozcan estos resultados permitira tomar decisiones referentes a mantener, corregir
o mejorar los diferentes factores que estarian afectando a la satisfaccion laboral, ya que al
eliminar las causas de insatisfaccion y reforzar los factores de satisfaccién, se podra en cierta
medida mejorar el desempefio laboral, la satisfaccion de los usuarios, disminuir la rotacion y

ausentismo, evitar o corregir anomalias en el lugar de trabajo, entre otros.
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CAPITULO 3
DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL
3.1 Introduccién

Con la finalidad de cumplir con lo planteado en el objetivo general de la presente investigacién
“Identificar el nivel de satisfaccion en relacion a la variable cargo en las instituciones del sector
publico del sector social, caso aplicado a la Coordinacion Zonal 6 del MIES y elaborar un plan
de reforzamiento, a continuacion se explicara cada uno de los pasos que se siguieron para

conseguir cumplir con el mencionado objetivo.
3.2 Modelo e instrumento

Para realizar el diagnostico se selecciond el cuestionario de satisfaccion laboral de los
autores Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), el mismo que esta basado en el cuestionario
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de los autores Melié et al., el instrumento se fundamenta en
la Teoria de los dos Factores de Herzberg, es importante indicar que se selecciond este

cuestionario debido a que esta disefiado especificamente para instituciones publicas.

El coeficiente de fiabilidad del cuestionario (medido a través del Alfa de Cronbach) es muy
alto alcanzando un 0,95, lo cual asegura la pertinencia del instrumento para medir satisfaccién

laboral.
El cuestionario estd conformado por 37 items agrupados en 6 factores:

Satisfaccién por el trabajo en general (10 preguntas)
Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo (7 preguntas)
Satisfaccién con la forma en que realiza su trabajo (6 preguntas)
Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo (7 preguntas)

Satisfaccién con la relacion subordinado — supervisor (4 preguntas)

N e o

Satisfaccién con la remuneracion (3 preguntas)

Los servidores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de 5 puntos (Muy
Satisfactorio = 5, Algo Satisfactorio = 4, Indiferente = 3, Algo Insatisfactorio = 2 y Muy

Insatisfactorio = 1).

Las instrucciones que se dieron para calificar las preguntas del cuestionario fueron las

siguientes:

e Si algun aspecto de la lista que se propone no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia
a aquellas caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en

consecuencia la satisfaccién o insatisfaccién que le produce.
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¢ Encasode que la caracteristica que se le propone este ausente en su trabajo, aunque
muy bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique
entonces el grado de satisfaccién o insatisfaccion que le produce su ausencia.

e En caso de que la caracteristica que le propongamos no esta presente, ni pueda
estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacioén alguna, ni
pueden darse en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “3 Indiferente”.

e En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las

cinco alternativas de respuesta y marquela con una cruz.

Posterior a explicar las instrucciones, se aplico la encuesta a los servidores que laboran
en la unidad de Desarrollo Infantil Integral (Educador Familiar CNH y Coordinador CIBV)
en el Cantén Cuenca, empleando un muestreo estratificado en dos categorias o cargos,
para cada categoria se utilizé el muestreo aleatorio simple para poblaciones finitas, con
un error del 5% y un nivel de confianza del 97%, definiéndose la muestra de acuerdo al

siguiente detalle:

Tabla 10: Muestra

Cargo Poblacion Muestra
Educador Familiar Creciendo con 64 56
Nuestros Hijos

Coordinador de Centros Infantiles 39 36
del Buen Vivir
TOTAL 103 92

Fuente: Ministerio de Inclusién Econémica y Social
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3.3 Andlisis de resultados

Posterior a la aplicacién del Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los autores

Chiang et al., (2008) se obtuvieron los siguientes resultados:

Figura 18: Resultado de Satisfaccion Laboral promedio por cargo

Satisfaccion Laboral Promedio

100%

90%

80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Educador Creciendo
con Nuestros Hijos

Coordinadorde
Centros Infantiles
del Buen Vivir

PROMEDIO
GENERAL

MPromedio

64,55%

80,65%

71,37%

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

Tabla 11: Puntuaciones promedio de Satisfaccion Laboral por cargo

Satisfaccion

Cargo Laboral Promedio
Educador Creciendo con Nuestros
Hijos 64,55%
Coordinador de Centros Infantiles
del Buen Vivir 80,65%
PROMEDIO GENERAL 71,37%

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

La Figura 18, muestra el resultado del nivel de satisfaccion en general y por cargo de la Unidad

de Desarrollo Infantil Integral, en el mismo se puede concluir que el nivel de satisfaccién

laboral en general es de 71,37%, sin embargo los Coordinadores de Centros Infantiles del

Buen Vivir se encuentran mas satisfechos (80,65%), frente a los Educadores Creciendo con

Nuestros Hijos (64,55%).
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Figura 19: Resultado de Satisfaccion Laboral promedio por Factor

Satisfaccion Laboral Promedio por Factor

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

I I III v v VI
MPromedio| 70,65% | 74,78% | 78,55% | 67,33% | 74,29% | 57,03%

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

Tabla 12: Puntuaciones promedio de Satisfaccion Laboral por factor

Educador Coordinador de
Creciendo con Centros Infantiles PROMEDIO
Factor Nuestros Hijos del Buen Vivir GENERAL

I. Satisfaccion por el trabajo
en general 63,28% 80,67% 70,65%
Il. Satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo 66,85% 85,57% 74,78%
I11. Satisfaccion con la forma
en que realiza su trabajo 73,27% 85,73% 78,55%
IV. Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo 61,94% 74,65% 67,33%
V. Satisfaccién con la relacién
subordinado - supervisor 67,92% 82,95% 74,29%
VI. Satisfaccion con la
remuneracion 47,55% 69,91% 57,03%

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

En la Figura 19, se observa que el factor en el cual existe un mayor nivel de satisfaccion en
los servidores que laboran en la Unidad de Desarrollo Infantil Integral, es satisfaccion con la
forma en que realiza su trabajo (78,55%) y en el que existe un menor nivel es en la satisfaccion

con la remuneracion (57,03%).

De la misma manera, en la Tabla 12, se puede evidenciar que el factor en el cual existe un

mayor nivel de satisfaccion, tanto para el Educador Familiar CNH como para el Coordinador

43



de Centros Infantiles del Buen Vivir, es satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

(73,27% y 85,73 respectivamente) y el factor con menor nivel de satisfaccion para los dos

cargos, es la satisfaccion con la remuneracion (47,55% y 69,91% respectivamente).

Figura 20: Resultado Nivel de Satisfaccion Laboral por Pregunta y Cargo

100%
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Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

Tabla 13: Preguntas con menor nivel de Satisfaccion Laboral por Cargo

Educador Coordinador de
Nro. de - .
Prequnta Pregunta Creciendo con  Centros Infantiles
9 Nuestros Hijos del Buen Vivir
35 El salario que usted recibe 39,62% 73,85%
26 La estabilidad en sus funciones de su trabajo 44,53% 52,82%
36 Sus condiciones laborales 48,30% 73,33%
37 !_af.orana} en que se da la negociacién en su 54,72% 62.56%
institucion sobre aspectos laborales
9 Con respectg alalibertad gue se le otorga para elegir 57.36%
su propio método de trabajo.
17 La dlsponlblll_dad de recursos tecnolégicos en su 57.74%
lugar de trabajo
2 En m| unidad de traba.Jf) circula la informacién y hay 58.11%
espiritu de colaboracion y ayuda.
27 !_a !guqlfiad y "justicia” de trato que recibe de su 58,11% 74.36%
institucion.
4 Su participacion en |E_lS, decisiones de su unidad, 60,00%
departamento o seccién
30 Las oportunidades de promocién con que se cuenta 60,00% 75,38%
10 El apoyo administrativo que usted recibe. 73,85%
28 El gr_ado e_n _que su institucién cumple los convenios, 77.44%
las disposiciones y leyes laborales.
24 Las oportgmdgdes_ fje hacer carrera funcionaria que le 77.95%
ofrece su institucion.
6 Atencidn que se presta a sus sugerencias 78,46%
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En la Figura 20, se puede apreciar los resultados promedio obtenidos en cada pregunta, para

los dos cargos analizados.

En la Tabla 13, se puede observar que, los resultados del cargo Coordinador de Centros
Infantiles del Buen Vivir, tiene un mayor nivel de satisfaccion que los de Educador Familiar
Creciendo con Nuestros Hijos, sin embargo al realizar la comparacion de las 10 preguntas
con menor nivel de satisfaccion por cargo, se determiné que existen 14 preguntas dentro de
ese rango, debido a que 6 son coincidentes para los dos cargos, pregunta 35 (el salario que
usted recibe) , 26 (la estabilidad en sus funciones de trabajo; siendo la pregunta con el menor
nivel de satisfaccion 52,82%, para el cargo Coordinador de Centros Infantiles del Buen Vivir),
36 (sus condiciones laborales), 37 (la forma en que se da la negociacién en su institucién
sobre aspectos laborales), 27 (la "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su institucién) y

30 (las oportunidades de promocién con que se cuenta).

Ademas es importante sefialar que la pregunta 35 (el salario que usted recibe) es la que
presenta el menor nivel de satisfaccion 39,62%, en el cargo Educador Familiar Creciendo con
Nuestros Hijos y la pregunta 26 (la estabilidad en sus funciones de trabajo) la que presenta
el menor nivel de satisfacciéon 52,82%, para el cargo Coordinador de Centros Infantiles del

Buen Vivir.

Tabla 14: Preguntas con mayor nivel de Satisfaccion Laboral por Cargo

Educador Coordinador de
Nro. de - .
Prequnta Pregunta Creciendo con  Centros Infantiles
9 Nuestros Hijos del Buen Vivir
19 LE?.S satisfacciones que le produce su trabajo por si 81.89% 91.79%
mismo

22 Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas. 74,72%
25 Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento 74.34%

que le ofrece la institucion.
23 El apoyo que recibe de sus superiores. 72,45%
Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que

21 70,94%
debe alcanzar.

18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer 90.77%
las cosas que le gustan

16 La Ilmpleza, higiene y salubridad de su lugar de 90.26%
trabajo.

15 La temperatura de su local de trabajo. 87,18%

12 La ventilacion de su lugar de trabajo. 88,21%

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

En la Tabla 14, se puede apreciar los resultados promedio obtenidos en cada pregunta, si
bien los resultados del cargo Coordinador de Centros Infantiles del Buen Vivir, tiene un mayor
nivel de satisfaccion que los de Educador Familiar Creciendo con Nuestros Hijos, al realizar
la comparacioén de las 5 preguntas con mayor nivel de satisfaccion por cargo, se determino

que existen 9 preguntas dentro de ese rango, debido a que 1 es coincidente para los dos
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cargos, pregunta 19 (las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo); siendo
ademas ésta la pregunta que presenta el mayor nivel de satisfaccion para los dos cargos
(81,89 %, Educador Familiar Creciendo con Nuestros Hijos y 91,79% Coordinador de Centros

Infantiles del Buen Vivir).

3.4 Andlisis de relaciobn de la variable satisfaccion laboral con variables

sociodemogréaficas

Con la finalidad de determinar si existe relacién entre la satisfaccion laboral con variables
sociodemograficas, se procedié a aplicar el método del coeficiente de correlacién lineal de

Pearson, el mismo que permite medir la asociacion de dos variables.

Al analizar una correlacién hay tres elementos basicos que se debe tener en cuenta: signo,

maghnitud y significacion.
Bajo este principio se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 15: Correlacién de la variable Satisfaccion Laboral con Cargo

CARGO
SATISFACCION |Correlacion de Pearson 0,459
LABORAL
Sig. (bilateral) 0,000
N 92

En Tabla 15 se observa que entre la variable satisfaccién laboral y cargo existe una
correlacion positiva, media (0,459) y significativa (< 0,05), lo cual se interpretaria como que el
nivel de satisfaccion laboral depende del cargo en el que laboren los servidores de la Unidad

de Desarrollo Infantil Integral.

Tabla 16: Correlacion de la variable satisfaccién laboral con otras variables sociodemogréficas

variables sociodemograficas

NIVEL DE
SEXO [ ANTIGUEDAD | INSTRUCCION |EDAD
SATISFACCION |Correlacion 0,16 0,097 0,062| 0,13
LABORAL de Pearson
Sig. 0,14 0,359 0,557| 0,2
(bilateral)
N 92 92 92 92

En la Tabla 16, se observa que al correlacionar la satisfaccion laboral con las variables: sexo,
antigledad, nivel de instruccién, edad, no existe significacion (el valor no es < 0,05) en
ninguno de los casos, por lo cual no existe correlacion, concluyéndose que el nivel de

satisfaccion laboral no depende de ninguna de las variables antes mencionadas.
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3.5 Construccion de la herramienta de evaluaciéon de la satisfacciéon laboral

A los resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario de satisfaccion laboral de los
autores Chiang et al., (2008), se procedié a realizar un andlisis factorial, a través de

Componentes Principales y rotacién Varimax, mediante el paquete estadistico SPSS.

A través del andlisis factorial es posible determinar cuantos factores se necesitan en la
estructura del cuestionario, definir las preguntas que se ajustan mejor a estos factores y
eliminar las que no tienen injerencia. Para la extraccion del nUmero de factores se ha seguido

la norma de Kaiser (valores superiores a la unidad).

El cuestionario original estd compuesto por 6 factores y 37 items, una vez aplicado el andlisis

factorial se mantienen los 6 factores pero se reducen a 34 items.
A continuacién se exponen los resultados obtenidos en el andlisis factorial:

Tabla 17: Indice de Kaiser-Meyer-Olkin y Prueba de esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-

Meyer-Olkin. 0,913
Chi-cuadrado

Prueba de esfericidad de  |aproximado 2963,002

Bartlett gl 561
Sig. 0

En la Tabla 17 se puede observar que el indice de Kaiser es de 0,913 (debe ser > 0,5) y en
la prueba de esfericidad de Bartlett se tiene una significacion de 0 (debe ser < 0,05), con lo
cual se determina que existe correlacion entre las variables por lo tanto se puede continuar

con el andlisis factorial.

Tabla 18: Extraccién de Componentes Principales

% de la % varianza
Componente Varianza Total varianza acumulado
1 16,695 49,10 49,10
2 3,046 8,96 58,06
3 2,072 6,09 64,15
4 1,617 4,76 68,91
5 1,39 4,09 73,00
6 1,041 3,06 76,06

En la Tabla 18 se puede apreciar que los factores extraidos son 6, que explican en total un
76,06 de la varianza total (se toman los componentes que cumplan con la condicion de que
la varianza total es >1, debido a que con eso se asegura que el componente explique la

varianza de al menos una variable).
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Tabla 19: Matriz de Componentes Rotados

Componente
Pregunta 1 2 3 4 5 6
La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de trabajo 0,824 0,172 -0,033 0,07 0,1 0,134
La ventilacién de su lugar de trabajo. 0,819 0,15 0,29 0,159 0,081 0,023
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo 0,814 0,246 0,164 0,231 0,001 0,104
La temperatura de su local de trabajo. 0,812 0,065 0,27 0,201 0,127 0,126
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 0,811 0,056 0,178 0,181 0,268 -0,051
La iluminacién de su lugar de trabajo 0,81 0,19 0,138 0,212 0,049 0,038
Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 0,783 0,218 0,254 0,193 0,136 0,203
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo 0,506 0,137 0,499 0,361 0,04 -0,195
La supervision que ejercen sobre usted 0,073 0,821 0,261 0,248 0,161 -0,008
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 0,186 0,802 0,286 0,104 0,049 -0,105
La forma en que sus superiores juzgan su tarea 0,091 0,755 0,158 0,364 0,183 0,084
La forma en que usted es dirigido 0,179 0,673 0,128 0521 0,108 0,144
El apoyo administrativo que usted recibe. 0,362 0,597 0,167 0329 -0,13 0,105
dC;)?r;EZ})scto ala libertad que se le otorga para elegir su propio método 0267 056 0346 0057 0316 0163
Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo. 0,311 0555 0,494 0,09 0,034 0,256
Atencion que se presta a sus sugerencias 0,395 0,542 0,467 -0,018 0,027 0,359
Elygersa?;bs:a?:z su institucion cumple los convenios, las disposiciones y 0184 0539 0182 0398 0.286 0.32
Sus colegas de su grupo de trabajo 0,133 0,13 0,741 0,311 0,143 0,115
Su participacién en las decisiones de su unidad, departamento o seccion 0,288 0,319 0,703 0,077 0,245 0,043
Hay buena relacién entre los miembros de la unidad. 0,26 0,376 0,687 0,265 0,11 0,115
E;;nbiol:;i;?g?] Sea;rjdb;jo circula la informacidn y hay espiritu de 0232 0211 0682 0136 0252 0333
La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. 0,309 0,505 0,657 0,028 0,035 0,092
:_nasii(t)gé)il;jtz.nidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su 0001 0422 0621 0306 0266 0136
Con su relacion con sus autoridades més inmediatas. 0,247 0,391 0,16 0,748 -0,008 0,024
El apoyo que recibe de sus superiores. 0,275 0,405 0,112 0,74 0,02 0,154
t:;g[gzrst;rgades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que 0336 0154 0427 0605 0195 -0057
Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar. 0,521 0,166 0,306 0,578 0,214 -0,036
Su grado de satisfaccion general con esta Institucion. 0,325 0,236 0,278 0,545 0,233 0,273
Iéjztgr[])ortunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le 0383 0168 0514 0544 0216 0,069
Sus condiciones laborales 0,087 0,337 0,259 0,044 0,76 0,215
El salario que usted recibe 0,237 0,155 0,284 -0,057 0,737 0,251
:;i)(f)t:;’rewzen que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos 0161 -0038 0073 0348 0712 -0043
La estabilidad en sus funciones de su trabajo 0,06 0,059 0,226 0,053 0,192 0,822
La "igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su institucion. 043 0,238 0,078 0,448 0,143 0,552
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En Tabla 19 se aprecia que del andlisis de matriz de componentes rotados se desprende que

el cuestionario adecuado para ser aplicado a los servidores de Desarrollo Infantil, esta

compuesto por 34 preguntas, debido a que se han eliminado 3 preguntas del cuestionario

original, por no ser un aporte ya que no existe una correlacién entre estas 3 variables y alguno

de los factores (carga factorial < 0.5).

Las preguntas eliminadas son:

1. Laautonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo.

2. Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.

3. Las oportunidades de promocién con que se cuenta.

Ademas se observa que existen reagrupacién de preguntas, como se explican en los Tablas

a continuacion:

Tabla 20: Componente Principal 1

Variables Correlaciones
La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de trabajo 0,824
La ventilacion de su lugar de trabajo. 0,819
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo 0,814
La temperatura de su local de trabajo. 0,812
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 0,811
La iluminacidon de su lugar de trabajo 0,81
Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 0,783
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo 0,506
Varianza Total 16,695
Varianza % 49,10
Varianza acumulada % 49,10

Este componente principal, puede ser llamado “Satisfaccion con la capacidad tecnolégica y

condiciones fisicas”, hay fuertes correlaciones positivas de las variables con el componente

principal y es el componente que mas aporta, el de mayor importancia, casi el 50% de la

varianza total.
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Tabla 21: Componente Principal 2

Variables Correlaciones
La supervisidn que ejercen sobre usted 0,821
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 0,802
La forma en que sus superiores juzgan su tarea 0,755
La forma en que usted es dirigido 0,673
El apoyo administrativo que usted recibe. 0,597

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método

de trabajo. 0.6
Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo. 0,555
Atencion que se presta a sus sugerencias 0,542
El grado en que su institucién cumple los convenios, las disposiciones y 0539
leyes laborales. '

Varianza Total 3,046
Varianza % 8,96
Varianza acumulada % 58,06

Este componente principal puede ser llamado “Satisfaccion con la Direccién”,

correlaciones son positivas y se destaca el aporte de las variables de “supervision”.

Tabla 22: Componente Principal 3

Variables Correlaciones
Sus colegas de su grupo de trabajo 0,741
Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccién 0,703
Hay buena relacion entre los miembros de la unidad. 0,687
En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de 0.682
colaboracion y ayuda. '

La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. 0,657
!_as _opo_rtunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su 0621
institucion. '

Varianza Total 2,072
Varianza % 6,09
Varianza acumulada % 64,15

las

El componente 3 se podria denominar “Satisfaccion con el trabajo en equipo”. Las

correlaciones son positivas y las variables tienen similar contribucién al factor o componente.

50



Tabla 23: Componente Principal 4

Variables Correlaciones
Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas. 0,748
El apoyo que recibe de sus superiores. 0,74
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que 0.605
usted destaca. '

Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar. 0,578
Su grado de satisfaccion general con esta Institucion. 0,545
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le 0544
gustan '

Varianza Total 1,617
Varianza % 4,76
Varianza acumulada % 68,91

Este componente puede llamarse “Satisfaccion con la relacion con los superiores y la forma

en que realiza el trabajo”. Este factor integra las relaciones con los superiores y las

oportunidades, asi como la satisfaccion general muy ligadas a las oportunidades y a las

metas a alcanzar. Las correlaciones son positivas y predominan las relaciones con los

superiores.

Tabla 24: Componente Principal 5

Variables Correlaciones
Sus condiciones laborales 0,76
El salario que usted recibe 0,737
La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos 0712
laborales '

Varianza Total 1,39
Varianza % 4,09
Varianza acumulada % 73,00

El componente 5, puede ser considerado el factor que agrupa las respuestas que indican un

nivel mas general de satisfaccion econémica personal y al ser un componente que mantiene

las mismas preguntas que las del cuestionario original, se lo denominaria de igual forma

“Satisfaccion con la remuneracion”.

Tabla 25: Componente Principal 6

Variables Correlaciones
La estabilidad en sus funciones de su trabajo 0,822
La "igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su institucidn. 0,552
Varianza Total 1,041
Varianza % 3,06
Varianza acumulada % 76,06
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En el componente 6, se observa que la principal variable correlacionada tiene una correlacion
muy superior a la segunda variable, por lo tanto a este factor se le denominaria “Satisfaccién

con la estabilidad y seguridad”.
3.6 Plan de reforzamiento

De acuerdo a Chiavenato (2009) la teoria del reforzamiento sefiala que el reforzamiento es lo
que condiciona el comportamiento, por lo tanto fortalece una conducta e incrementa la

probabilidad de que se repita.
Existen cuatro estrategias para modificar el comportamiento organizacional:

1. El refuerzo positivo: sirve para aumentar la frecuencia o la intensidad del comportamiento

deseable, al relacionarlo con efectos agradables, por ejemplo por medio de elogios a mejoras.

2. El refuerzo negativo o evitacion: sirve para aumentar la frecuencia o la intensidad del
comportamiento deseable porque se procura evitar una consecuencia desagradable
relacionada con un comportamiento indeseable, por ejemplo establecer reglas que el

empleado debe cumplir para evitar sanciones.

3. La sancion: sirve para disminuir la frecuencia o para eliminar un comportamiento
indeseable, por medio de la aplicacion de una consecuencia desagradable que depende de
que el comportamiento ocurra, por ejemplo un comportamiento indeseable genera una

sancion disciplinaria como un llamado de atencién formal, multa o despido.

4. La extincion: sirve para disminuir o eliminar un comportamiento indeseable, al anular sus
posibles efectos agradables, por ejemplo el servidor pierde un beneficio o elogio por un buen

resultado.

A partir de estas cuatro estrategias, se puede influir en el comportamiento de las personas

con la finalidad de lograr mejoras laborales continuas.

Sobre la base tedrica explicada, se plantea elaborar el plan de reforzamiento, que permita
mejorar el nivel de satisfaccion laboral, en los servidores que laboran en la Unidad de

Desarrollo Infantil Integral.

Luego de realizar el analisis de los resultados, se determinaron catorce factores que se
encuentran dentro del menor rango de nivel de satisfaccion promedio y por lo tanto serian las

principales causas que afectan la satisfaccion laboral (ver gréafico 21).

Con ésta informacion, se procedio a agrupar en cinco factores relacionados y se establecio el

siguiente plan de reforzamiento:
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Tabla 26: Plan de Reforzamiento

Nro.| Componente Objetivo Acciones Responsable Plazo
1.-Incluir en el Plan Anual de Contratacion 2016, la
adquisicion de equipos tecnoldgicos para la unidad Corto
2.- Implementar un centro de cémputo equipado con
Garantizar la disponibilidad de impresoras, escaners, copiadora, en las oficinas de las
1 Disponibilidad de |suministros de oficinay los Direcciones Distritales, especificamente para uso de Coordinacion Administrativa -
Recursos recursos tecnoldgicos necesarios  |los servidores que laboran en la Unidad de Desarrollo Financiera
para el trabajo de la Unidad Infantil Integral Mediano
3.- Garantizar Garantizar los suministros necesarios
(materiales de trabajo), de forma estable para un mejor
desarrollo de las actividades. Mediano
. ) Alcanza-rluna adecuada cooperacion 1.- Realizar talleres de trabajo en equipo Unidad de Talento Humano Corto
2 |Trabajo en Equipo |y cohesion grupal para el logro de
los objetivos propuestos 2.- Gestionar talleres de comunicacién asertiva Unidad de Talento Humano Corto
1.- Realizar reuniones de trabajo permanentes entre los
L, responsables del areay servidores con la finalidad de
Participacion en . - . L .
3 |Tomade Ofrece_r _oportunldgo!es r_)ara la tomar | poder gscuchar sus oplnlones,_la}s mismas que servirdn |Responsables de !a Unidad de
Decisiones de decisiones participativa €como insumos para tomar decisiones Desarrollo Infantil Integral Corto
2.- Desarrollar talleres sobre técnicas y métodos para
toma de decisiones en todos los niveles Unidad de Talento Humano Corto
1- Establecer estrategias de reconocimiento moral de
Reconocimiento y|Mejorar la satisfaccion laboral de  |forma mensual, trimestral y anual. Unidad de Talento Humano Corto
4 |Oportunidades de |los servidores estableciendo 2.- Desarrollar un plan de eventos deportivos, sociales
Desarrollo estrategias de reconocimiento y culturales. Unidad de Talento Humano Corto
3.- Realizar talleres de motivacion. Unidad de Talento Humano Corto
5 |Liderazgo I\/.Iejorgr los métodos vy estilos de 1.- Ta!leres d(-? formacién en habilidades gerenciales
direccion para niveles directivos Unidad de Talento Humano Corto
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CAPITULO 4
4.1 Conclusiones

1. Elinstrumento para medir la satisfaccion laboral desarrollado en base al cuestionario de
satisfaccion laboral de los autores Chiang et al., (2008), es adecuado para aplicar en el
Ministerio de Inclusién Econdmica y Social, ya que se determiné que existe correlacion
entre las variables mediante un analisis factorial a través de componentes principales y
rotacion Varimax.

2. En la Unidad de Desarrollo Infantil Integral existe un nivel de satisfaccion medio; sin
embargo existe un menor nivel de satisfaccién en los servidores que laboran en el cargo
Educador Familiar Creciendo con Nuestros Hijos.

3. Los factores con el que existe un menor nivel de satisfaccién para ambos cargos es la
“Satisfaccion con la remuneracién” y “Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo”,
esto podria deberse a que los salarios que reciben son bajos considerando que los
perfiles que se requieren para dichos cargos son de tercer nivel; ademas esto también
estaria explicado debido a que el 99% del personal labora bajo la modalidad de contrato
de servicios ocasionales, lo cual no les permite tener estabilidad laboral, ni oportunidades
de promocioén y hacer carrera dentro de la institucién.

4. El mayor porcentaje de satisfaccion se reportd en el factor “Satisfaccion con la forma en
que realiza su trabajo”, lo que indicaria que a los servidores les gusta el trabajo que
realizan, por lo cual tienen una buena predisposicién hacia el mismo a pesar del bajo
salario que reciben.

5. El menor nivel de satisfaccién laboral para el caso de los Educadores Creciendo con
Nuestros Hijos, se determind en el item “El salario que usted recibe”, lo cual refleja que
es el sueldo que perciben no cubre con sus expectativas personales; para el caso de los
Coordinadores de Centros Infantiles del Buen Vivir, el menor nivel de satisfaccion se
presenta en el item “La estabilidad en sus funciones de trabajo” y el mayor nivel de
satisfaccion para ambos cargos se encuentra en la pregunta “Las satisfacciones que le
produce su trabajo por si mismo”.

6. Se determiné que existe una correlacion estadisticamente positiva, media y significativa
entre la variable Satisfaccién Laboral con Cargo, por lo cual se concluye que la
satisfaccion laboral si depende del cargo dentro de la Unidad de Desarrollo Infantil
Integral; sin embargo no existe correlacion con ninguna de las otras variables
sociodemograficas que fueron analizadas sexo, antigiiedad, nivel de instruccién, edad y
la Satisfaccién Laboral de los servidores.

7. La herramienta para medir la satisfaccion laboral es la correcta, sin embargo luego de
realizar el andlisis factorial de componentes principales y rotacion Varimax, se determino
gue se debian eliminar tres preguntas “La autonomia que usted tiene para planificar su

propio trabajo”, “Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la

institucion”, “Las oportunidades de promocién con que se cuenta” ya que son items que
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no aportan al cuestionario original debido a que no tienen correlacién con ninguno de los
factores.

8. En base alos andlisis realizados, se reagruparon los factores y las preguntas que tienen
mayor correlacién, con lo cual se logré definir una nueva herramienta de 34 items y 6

factores, acoplada a las necesidades y realidad de la institucion.
4.2 Recomendaciones

1. Completar esta investigacién con un estudio cualitativo para confirmar las causas de los
hallazgos resultantes en la misma.

2. Ampliar la investigacion al total de servidores de la Coordinacion Zonal 6 del MIES,
aplicando el cuestionario para medir satisfaccion laboral con la herramienta propuesta.

3. Aplicar el Plan de Reforzamiento, para mejorar la satisfaccion laboral en los servidores.

4. Realizar mediciones de la satisfaccion laboral en la institucién de forma periddica.
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Anexo 1: Cuestionario de evaluacién de la cultura organizacional

Sexo: Femenino Cargo:
Masculino
Antigiiedad en la Empresa: Menos de 2 afios Edad: De 20 a 24 afios

Nivel de Instruccion

De 2 a 5afios
De 6a9afios
De 10 a 14 afios
De 15 a 19 afios

20 afios 0 mas

Primaria

Secundaria

L0 dOoodo g

De 25 a 34 afios
De 35 a 44 afios
De 45 a 54 afios

55 afios 0 mas

Tercer Nivel

Cuarto Nivel

J0 oopon

1. CARACTERISTICAS DOMINANTES (DEFINA SU INSTITUCION) ACTUAL
A La institucidn es un lugar muy personal. Es como una gran familia. Las personas comparten mucho
entre ellos.
B La institucion es dinamicay emprendedora. Las personas estan dispuestas a asumir retos y tomar
riesgos
c La institucion esta muy orientada a los resultados. Las personas se preocupan por cumplir con su
trabajo. Las personas son competitivas y orientadas al cumplimiento de metas.
b La institucion es muy estructurada y controlada. Para cualquier actividad existen procedimientos y
normas previamente definidos.
TOTAL (100) 100
2. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL (DEFINA EL ESTILO DE LIDERAZGO DE SU INSTITUCION) ACTUAL

A |Loslideres de lainstitucidn son generalmente considerado como mentores y facilitadores

Los lideres de la institucion son generalmente considerados como emprendedores, innovadores y
B toman riesgos.
C |Los lideres de la institucién estan generalmente enfocados en asegurar el logro de los resultados
b Los lideres de la institucion estan generalmente enfocados en coordinar, organizar o mejorar la

eficiencia.

TOTAL (100)

58



3. ESTILO GERENCIAL (DEFINA EL ESTILO DE DIRECCION DE SU INSTITUCION) ACTUAL
A |Se caracteriza por promover el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
B |Se caracteriza por promover lainiciativa del individuo, la toma de riesgos e innovacién.
C [Se caracteriza por promover la competitividad agresiva y el alcance de objetivos ambiciosos.
D |Se caracteriza por promover la seguridad en el empleo y permanencia en el puesto.
TOTAL (100)
4. UNION DE LA ORGANIZACION (DEFINA LOS VALORES COMPARTIDOS POR EL PERSONAL DE SU INSTITUCI{ ACTUAL
A Los valores compartidos son la lealtad, el compromiso con la institucién, la confianza mutuay el
trabajo en equipo
B |Los valores compartidos son el compromiso con lainnovacién y el cambio continuo.
C [Losvalores compartidos son el espiritu de superacién y el cumplimiento de metas.
D |Losvalores compartidos son el respeto por las normas y politicas formales.
TOTAL (100)
5. ENFASIS ESTRATEGICO ACTUAL
A La institucion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la aperturay la
participacion.
B La institucion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. El probar nuevas cosas y la
busqueda de oportunidades son valoradas.
C |Lainstitucidn enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los mercados.
b La institucion enfatiza la permanenciay la estabilidad. La eficiencia, el control y la realizacion
correcta del trabajo son importantes.
TOTAL (100)
6. CRITERIO DE EXITO. (DEFINA EN QUE SE BASA EL EXITO DE SU INSTITUCI()N) ACTUAL
A |El éxito se basa en el trabajo en equipo, compromiso e interés por los trabajadores.
B El éxito se basa en el desarrollo de productos Unicos y novedosos. Ser lideres en productos e
innovacion.
c El éxito se basa en la participacién y cuota de mercado. Ser el nimero uno respecto a sus
competidores.
D |El éxito se basa en la eficiencia en el cumplimiento de las tareas.

TOTAL (100)

Fuente: Traducido y adaptado del inglés de: “Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing

Values

Framework” (Cameron & Quinn, 2008)
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Anexo 2: Cuestionario de satisfaccion lab

Sexo: Femenino

Masculino

Antigiiedad en la Empresa: Menos de 2 afios
De 2 a 5afios

De 6a 9 afios

De 10 a 14 afios

De 15a 19 afios

20 afios 0 mas

Nivel de Instruccion: Primaria

Secundaria

I

oral

Cargo:

Edad:

De 20 a 24 afios

De 25a 34 afios

De 35a 44 afios

De 45 a 54 afios

55afios o mas

Tercer Nivel

Cuarto Nivel

U0 dodo

1. Satisfaccion por el trabajo en Muy
general insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Hay buena relacidon entre los miembros
de la unidad.

En mi unidad de trabajo circula la
informacién y hay espiritu de
colaboraciéon y ayuda.

La unidad me estimula para mejorar mi
trabajo.

Su participacidn en las decisiones de su
unidad, departamento o seccion

Sus colegas de su grupo de trabajo

Atencion que se presta a sus
sugerencias

Reconocimiento que se obtiene por un
buen trabajo.

La autonomia que usted tiene para
planificar su propio trabajo.

Con respecto a la libertad que se le
otorga para elegir su propio método de
trabajo.

El apoyo administrativo que usted
recibe.

II. Satisfaccion con el ambiente Muy
fisico del trabajo insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

La iluminacién de su lugar de trabajo

La ventilacion de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo

Las condiciones fisicas en las cuales
usted desarrolla su trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

La disponibilidad de recursos
tecnoldgicos en su lugar de trabajo
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III. Satisfacciéon con la forma en
que realiza su trabajo

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le gustan

Las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo

trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca.

Los objetivos, metas y/o tasas de
produccion que debe alcanzar.

Con su relacion con sus autoridades mas
inmediatas.

El apoyo que recibe de sus superiores.

1V. Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que le ofrece su institucion.

perfeccionamiento que le ofrece la
institucion.

La estabilidad en sus funciones de su
trabajo

La "igualdad" y "justicia" de trato que
recibe de su institucion.

convenios, las disposiciones y leyes
laborales.

Su grado de satisfaccion general con
esta Institucion.

Las oportunidades de promocion con que
se cuenta

V. Satisfaccion con la relacion
subordinado - supervisor

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

La supervisién que ejercen sobre usted

La forma en que sus superiores juzgan
su tarea

La forma en que usted es dirigido

VI. Satisfaccion con la
remuneracion

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

El salario que usted recibe

Sus condiciones laborales

La forma en que se da la negociacidén en
su institucién sobre aspectos laborales

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral de (Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez, 2008)
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Anexo 3: Cuestionario de satisfaccion laboral MIES

a0 doodo

Sexo: Femeninolzl Cargo:
Masculino:
Antigiiedad en la Empresa: Menos de 2 aﬁos: Edad: De 20 a 24 afios
De2a Saﬁos: De 25 a 34 afios
De6a 9aﬁos|:| De 35a 44 afios
De 10a 14aﬁos: De 45a 54 afios
De 15a 1Qaﬁos|:| 55 afios o mas
20 afios o méslIl
Nivel de Instruccion: Prima ria: Tercer Nivel
Secundaria: Cuarto Nivel
I. Satisfaccion con la capacidad Muy Algo Algo  [Muy
tecnolégica y condiciones fisicas insatisfecho |insatisfecho ||ndiferente | Satisfecho |satisfecho
La disponibilidad de recursos
tecnoldgicos en su lugar de trabajo
La ventilacion de su lugar de trabajo.
El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo
La temperatura de su local de trabajo.
La limpieza, higiene y salubridad de
su lugar de trabajo.
La iluminacidn de su lugar de trabajo
Las condiciones fisicas en las cuales
usted desarrolla su trabajo.
Las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo
II. Satisfaccion con la Direcciéon Muy Algo Algo  |Muy
insatisfecho |insatisfecho ||ndiferente | Satisfecho |satisfecho

La supervision que ejercen sobre
usted

La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

La forma en que sus superiores juzgan
su tarea

La forma en que usted es dirigido

El apoyo administrativo que usted
recibe.

Con respecto alalibertad que se le
otorga para elegir su propio método
de trabajo.

Reconocimiento que se obtiene por
un buen trabajo.

Atencidn que se presta a sus
sugerencias

El grado en que su institucién cumple
los convenios, las disposiciones y

leyes laborales.
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II1. Satisfaccion con el trabajo en
equipo

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Sus colegas de su grupo de trabajo

Su participacion en las decisiones de
su unidad, departamento o seccién

Hay buena relacidn entre los
miembros de la unidad.

En mi unidad de trabajo circula la
informacién y hay espiritu de

La unidad me estimula para mejorar
mi trabajo.

Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que le ofrece su
institucion.

1V. Satisfaccion con la relacién
con los superiores y la forma en
que realiza el trabajo

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Con su relacion con sus autoridades
mas inmediatas.

El apoyo que recibe de sus superiores.

Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca.

Los objetivos, metas y/o tasas de
produccidn que debe alcanzar.

Su grado de satisfaccion general con
esta Institucidn.

Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
gustan

V. Satisfaccion con la
remuneracion

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

Sus condiciones laborales

El salario que usted recibe

La forma en que se da la negociacién
en su institucion sobre aspectos
laborales

VI. Satisfaccion con la estabilidad y
seguridad

Muy
insatisfecho

Algo
insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Muy
satisfecho

La estabilidad en sus funciones de su
trabajo

La "igualdad" y "justicia" de trato que
recibe de su institucién.
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