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RESUMEN

El objetivo de este trabajo de investigacion es analizar el Clima Organizacional
del sector Publico Municipal y proponer un plan de mejora del clima
organizacional de la empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y
Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP), para mejorar la eficiencia y eficacia

de los servidores publicos en su desempefio laboral.

Para el analisis del sector Publico Municipal de Cuenca, se aplicé el tipo de
investigacion exploratorio, descriptivo y analitico, y la herramienta de
investigacion utilizada fue una encuesta que evalla ocho variables (estructura
organizacional, motivacién, comunicacion, estilo de mando, seguridad y salud
ocupacional, relaciones sociales, innovacion, y remuneracion), que permitio
conocer la percepcion de los servidores Publicos con respecto al Clima
organizacional; una vez realizado el andlisis de los resultados, se pudo concluir
que el sector maneja un Clima Organizacional adecuado dado que obtuvo un 56,
72% de respuestas favorables sin embargo aun existe dificultades que requieren

ser mejoradas.

La misma metodologia de investigacion que se utilizé en el sector, se establecio
para la EMOV EP agregando una herramienta mas de investigacion a parte de la
encuesta, se realiz6 una entrevista a los mandos medios y altos; dando como
resultado del analisis realizado, que la empresa posee un Clima Organizacional

critico al obtener el porcentaje mas alto (59,85%) de respuestas desfavorables.

Finalmente, se plante6 un Plan de mejora del Clima Organizacional de la EMOV
EP, enfocado a reforzar y mejorar las variables del Clima Organizacional que se

consideran como criticas en base al estudio realizado.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio laboral, Percepcion, Plan

de mejora, Servidores Publicos, Estrategia.
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ABSTRACT

The objective of this research is to analyze the organizational climate of the
Municipal Public sector and propose a plan to improve the organizational climate
of the Public Company Mobility, Transit and Land Transport Cuenca (EMOV EP)
to improve the efficiency and effectiveness public servants in their job

performance.

For analysis of the Municipal Public sector Cuenca, the type of exploratory,
descriptive and analytical research was applied, and the research tool used was
a survey that assesses eight variables (organizational structure, motivation,
communication, leadership style, safety and health occupational, social relations,
innovation, and compensation), which allowed to know the perception of public
servants with respect to organizational climate; once made the analysis of the
results, it was concluded that the sector manages an appropriate organizational
climate since won 56,72% of favorable responses yet there are still difficulties

that need to be improved.

The same research methodology that was used in the sector, was established for
EMOV EP, adding another tool research part of the survey, an interview was
conducted at the middle and senior managers; resulting in the analysis, the
company has a critical to get the highest percentage (59.85%) of unfavorable

responses organizational climate.

Finally, a plan to improve the organizational climate of EMOV EP, aimed at
strengthening and improving the organizational climate variables that are

considered as critical based on the study conducted was raised.

Keywords: Organizational Climate, Job Performance, Perception, Improvement

Plan, Public Servants Strategy.
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INTRODUCCION

El talento humano en la actualidad ha tomado gran relevancia en las
organizaciones, ya que, es considerado como un gestor de desarrollo,
competitividad y éxito en las mismas, es por ello que, los administradores se han
interesado en conocer las percepciones de los empleados con respecto a los
componentes propios de la empresa, y la manera como evallan su relacién con
ella, para conocer el nivel de satisfaccion de los empleados con respecto al
Clima Organizacional, y poder posteriormente tomar acciones de mejora; que les
permita optimizar el desarrollo tanto individual como grupal de los empleados, y
por ende el de la Organizacién, traduciéndose todo esto a mejores niveles de
productividad organizacional; de ahi parte el interés de analizar el Clima
Organizacional de las areas Administrativa, Financiera, Talento Humano y
Operativa de las empresas que conforman el Sector Publico Municipal de
Cuenca; vy, la propuesta de un plan de mejora del Clima Organizacional de la
“‘EMOQV EP’.

Este trabajo esta conformado por cinco capitulos, los cuales son:

En el capitulo I, se desarrolla los antecedentes del sector Publico Municipal de
Cuenca y de la Empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y Transporte
Terrestre de Cuenca (EMOV EP).

En el capitulo I, se establece todo el marco teérico conceptual, el cual servira
como guia para la investigacion sobre el andlisis del clima organizacional del

Sector Publico Municipal de Cuenca.

Dentro del capitulo Ill, se encuentra el andlisis del Clima Organizacional del

sector Publico Municipal de Cuenca y de la EMOV EP por areas de trabajo.

En el capitulo IV, se detalla el plan de mejora del clima organizacional de la
“‘EMOQV EP’.

Y finalmente en el capitulo V, se desarrolla las conclusiones y recomendaciones
para la “EMOV EP”, las cuales seran de gran ayuda para su efectivo desarrollo

organizacional.
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CAPITULO |

ANTECEDENTES DEL SECTOR PUBLICO MUNICIPAL DE
CUENCA Y DE LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE TERRESTRE DE
CUENCA (EMOV EP)

En éste capitulo se detalla los antecedentes del sector Publico Municipal,
especificamente la evolucion que ha tenido la Municipalidad del Ecuador asi
como los antecedentes de la llustre Municipalidad de Cuenca, ya que es la
encargada de la constitucion de cada una de las empresas Publicas Municipales
de Cuenca; también se detalla la descripcion de la “EMOV EP”.

1.1 EVOLUCION HISTORIA DE LA MUNICIPALIDAD DEL
ECUADOR

La Municipalidad del Ecuador ha presentado varias transiciones a lo largo de los
afos. Por lo cual, se presentara a continuacion el aspecto legal que ha regulado
a la Municipalidad en las diversas cartas Constitucionales y sus cambios mas

trascendentales, ampliaciones o deducciones que se han aplicado.
Segun (Noboa) sefala que:

En la Constitucién de 1830, habla de la existencia del Municipio, aunque, el
alcance que tiene ella es reducido. Determina el tiempo de duracion y
especifica la existencia de los concejos Municipales solo en las capitales de

provincia y no en todos los cantones.

En la Constitucion de 1845, segun el Art 140.- Habra Concejos Municipales, y
la ley determinara los lugares donde deben establecerse, y sus atribuciones,
lo mismo que el numero, cualidades y duracibn de sus miembros. Las
disposiciones relativas a la division politica del territorio no varian tampoco, ni
lo relativo a sus dirigentes, pero en cambio, se da la existencia de una
disposicion que manda la creacion de los concejos municipales, y expresa de

manera clara los aspectos sobre los que versaré la Ley especifica (...).
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En la Constitucion de 1878.- El articulo 104 de esta constitucion expresa
claramente la existencia de Municipalidades en todos los cantones de la
republica y sus atribuciones, derogandose lo estipulado anteriormente en la
carta constitucional de 1.869, y de manera especial lo relativo al Jefe Palitico,
dejando este de ser la persona que dirija en el Municipio. En cambio, durante
la Constitucibn de 1906 los Municipios logran su independencia en las
funciones administrativas, dejando a un lado la intervencién de los demas
poderes del estado (...). Mientras que en la Constitucion de 1945, desde el
articulo 102 al 111 hay una verdadera transformacion para el futuro de las
Municipalidades, (...) se autoriza por primera vez la unién de Municipalidades
para obtener el cumplimiento de sus finalidades. La autonomia de las
funciones Municipales es otro avance positivo (...), ademas se autoriza para
que ellos puedan dictar acuerdos, ordenanzas y reglamentos que ayuden
para un mejor servicio (...). La Constitucion de 1946 es realmente la
precursora, que destina a la Municipalidad un campo mas amplio de accion y
también determina su autonomia no solo en el aspecto administrativo sino

ademas en lo que se refiere a lo econémico.

Para 1966 se expide la Ley de Régimen Municipal y para 1984 se da las
reformas y Cadificacion de la Ley convertida en Organica, a partir del 2005,
(LEY ORGANICA DE REGIMEN MUNICIPAL), por cuanto se mira
esencialmente a la Autonomia, econdmica, administrativa, financiera, de la

Municipalidades Ecuatorianas, (...).

Finalmente en la Constitucion del 2008, segun el “At 240.- Todos los gobiernos
autbnomos descentralizados ejerceran facultades ejecutivas en el ambito de sus
competencias y jurisdicciones territoriales, y, en el Art. 241 La planificacion
garantizara el ordenamiento territorial y sera obligatoria en todos los Gobiernos
Autonomos descentralizados” (Constitucion , 2008). En ésta constitucion se

produce un reordenamiento de competencias de las Municipalidades.

1.2 1. MUNICIPALIDAD DE CUENCA

1.2.1 Antecedentes Historicos

Se hard una breve resefia histérica del GAD Municipal del Canton Cuenca

puesto que es el encargado, de acuerdo a sus competencias otorgadas, Vv,
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mediante ordenanzas de constituir las empresas Publicas Municipales de

Cuenca.

Cronolégicamente, la I. Municipalidad de Cuenca comenzé el 18 de Abril de
1557. Y desde esa fecha, durante la época colonial, hubo al frente de la
Institucion Alcaldes y Regidores que la gobernaron en paz y armonia por

largo tiempo.

El 18 de Octubre de 1830 se instala el Concejo Municipal de acuerdo con la
Ley del 27 de Septiembre (de ese afio), presidido por el General — Prefecto
Don Ignacio Torres Tenorio, précer de la Independencia, y asi durante la
época republicana que comienza en 1830, hasta el 29 de Noviembre de 1945,
cuando se alternaron en el concejo centenares de concejales, que servian a
la ciudad horrificamente (sin sueldo). Hoy la nueva Ley autoriza el pago de
honorarios a los concejales y concejeros (de la provincia) (...) (Vasquez,
1988, pag. 52).

El primer Alcalde de Cuenca después de la fundacién espafiola de la ciudad
el 12 de Abril de 1557, y organizado por primera vez el cabildo el dia 18 del
mismo mes, fue Gonzalo de las Pefas (...). El primer Alcalde por eleccion
popular en la ciudad de Cuenca y su Cantoén, fue el DR. Luis Moreno Mora,
quien gand los comicios en Noviembre de 1945, una vez que la Ley de
Elecciones, dictada el 30 de Junio de 1945 por la Asamblea Constituyente,
dispuso en su articulo 143 la eleccién la eleccién de concejales que determine
la Ley del Régimen Municipal, ordenando también la eleccion de Alcaldes en
los Municipios cuyas rentas sobrepasen los tres millones de Sucre. Los
Alcaldes elegidos para las ciudades de Quito, Guayaquil y Cuenca, entraron
en funciones el 1 de Diciembre de (1945) (...) (Vasquez, 1988, pag. 49).

1.3 EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE MOVILIDAD TRANSITO
Y TRANSPORTE TERRESTRE DE CUENCA (EMOV EP) Y SU
ENTORNO

Se encuentra ubicado en la provincia de Azuay, Canton Cuenca, Calle Carlos
Arizaga Toral y Tarquino Cordero, predios ex Universidad del Pacifico, via a
Misicata. Teléfonos: (07) 2 855694 - 2 855481- 2854878.
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1.3.1 RESENA HISTORICA

Se desarrollara mas a profundidad la resefia histérica de la Empresa Publica
Municipal de Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP),
puesto que, en esta empresa, se realizard la propuesta del plan de mejora del

Clima Organizacional.

En el Reglamento Interno de la EMOV EP se establece, (...) Que, la
Constitucién, en su articulo 264 numeral 6, prescribe que es competencia
exclusiva de los gobiernos municipales la planificacién, regulaciéon y control

del transito y el transporte publico dentro de su territorio cantonal; (...)

Que, el COOTAD en su articulo 55, en concordancia con el articulo 130
ibidem, establece que: “Los Gobiernos Auténomos Descentralizados
Municipales tendran las siguientes competencias exclusivas sin perjuicio de
otras que determine la ley:... f) planificar, regular y controlar el transito y
transporte terrestre dentro de su circunscripcion cantonal”’; Que es de
competencia municipal, regular el uso de las vias publicas sometidas a su

administracion;

Que, con fecha 10 de mayo de 1999, se expidi6 la Ordenanza de
Planificacién, Organizacion y Regulacion del Transito y Transporte Terrestre
en el Canton Cuenca; Que el dia 25 de octubre del 2000, se publicé la
Ordenanza de Constitucién de la Empresa Publica Municipal de Servicio de

Terminales de Transporte Terrestre de la Ciudad de Cuenca —EMTET;

Que, el 26 de agosto del 2005 el I. Concejo Cantonal, se expidi6 la -
Ordenanza que Norma el Establecimiento del Sistema de Revision Técnica
Vehicular de Cuenca y la Delegacion de Competencias a CUENCAIRE, por lo

gue se hace necesario regular de manera méas detallada los procedimientos;

Que el I. Concejo Cantonal ha expedido varias Ordenanzas y Reglamentos
para regular los aspectos relacionados con la movilidad, el transito y el

transporte terrestre en el canton Cuenca;

Que, en el Suplemento del Registro Oficial niumero 48 del viernes 16 de
octubre de 2009, se publicé la Ley Organica de Empresas Publicas, que tiene

por objeto regular la constitucion, organizacion, funcionamiento, fusion,
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escision, y, liquidacién de las empresas publicas no financieras; y que actlen
en el ambito internacional, nacional, regional, provincial o local. (EMOV EP,
2013)

(...) Que, la Disposicion Transitoria Primera de la Ley Orgénica de Empresas
Publicas dispone que las empresas municipales existentes, para seguir
operando adecuaran su organizacién y funcionamiento a las normas previstas
en la referida Ley en un plazo no mayor a ciento ochenta dias contados a
partir de su expedicion, correspondiendo al I. Concejo Cantonal de Cuenca
emitir la Ordenanza de Organizacion y Funcionamiento de la actual
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE SERVICIO DE TERMINALES DE
TRANSPORTE TERRESTRE DE LA CIUDAD DE CUENCA —EMTETI,
transformandola en la Empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y
Transporte de Cuenca - EMOV EP; (...). (GAD Municipal de Cuenca, 2010)

(...) Que, con fecha 9 de abril de 2010, mediante Ordenanza Municipal el I.
Concejo Cantonal de Cuenca constituye la “EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL
DE MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA - EMOV EP (...);

Que, en fecha 30 de octubre de 2012 el Concejo Nacional de Competencias,
emite la Ordenanza por la que el Gobierno Autbnomo Descentralizado del
Canton Cuenca ratifica la delegacién a la Empresa Publica Municipal de
Movilidad, Transito y Transporte, EMOV EP, las competencias asignadas en
la Ordenanza de creacion y las asumidas mediante la Resolucién del Concejo
Nacional de Competencias antes citada. (EMOV EP, 2013)

1.3.2 Misién

Gestionar, Administrar, Regular y Controlar el Sistema de Movilidad
Sustentable propendiendo a la calidad, seguridad, agilidad, oportunidad,
disponibilidad, comodidad, accecibilidad, de los ciudadanos; a través de una
gestién técnica integral e integrada del Transporte terrestre, Transito y
Movilidad no motorizada, mejorando la calidad de vida, precautelando la
salud, fortaleciendo la generacion productiva y el desarrollo social y
econdmico del Cantén. (EMOV EP, 2013)
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1.3.3 Vision

Contar en un periodo de 5 afios con una organizacion dotada de talento

humano comprometido, motivado, y capacitado, con un ordenamiento juridico

claro y preciso, que ejecute procesos racionalizados y efectivos orientados a

la excelencia, con una estructura organizacional que permita la gestion por

procesos con la aplicacién de tecnologias de comunicacion e informacion de

dltima generacion, financieramente sostenible, dotada de infraestructura fisica

funcional y desconcentrada, acercando los servicios de calidad a la

colectividad convirtiéndose en un sustento de desarrollo socio-econémico del

cantdon Cuenca contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida y la
conservacion del medio ambiente. (EMOV EP, 2013)

1.3.4 Valores institucionales

El personal de todos los niveles del cuerpo social de la EMOV EP, se

caracterizara por desarrollar sus actividades bajo los siguientes valores:

Transparencia

Capacidad y excelencia para la prestacion de un servicio integral e integrado.

Vocacion de trabajo en equipo.

Respeto y amabilidad en la relacion con el cliente usuario.

Capital humano motivado.

Conciencia del empoderamiento de la responsabilidad ambiental.
Responsabilidad social. (EMOV EP, 2013)

1.3.5 Objetivos

0
0‘0

0
0‘0

Disefiar y ejecutar prioritariamente el proyecto de fortalecimiento
institucional, a través de una estructura organizacional, abarcando las
variables organizacionales: Talento humano, base legal, procesos
racionalizados, Tic's, estructura organizacional por procesos, ingenieria
financiera, estructura fisica, niveles de servicio, y portafolio de productos.
Implementar un Plan de Posicionamiento Institucional y de Imagen
Corporativa (...).

Establecer un modelo de negocios que permita la Sostenibilidad

Financiera de la empresa (...).
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% Ejecutar un Plan de Educacion Ciudadana (...).

B

* Proponer reformas a la normativa vigente a la movilidad local.

% Promover la tecnificacion e investigacion cientifica en temas de movilidad

y medio ambiente: convenios de cooperacion interinstitucional, alianzas

estratégicas, contratos de servicios.

o

% Proponer un Plan de Movilidad elaborado de manera participativa con los

actores del sistema para el cantéon Cuenca. (EMOV EP, 2013)

1.3.6 Base legal que rige a la “EMOV EP”

En el siguiente cuadro se expone la Base Legal que rige a la Empresa Publica

Municipal de Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP).

Cuadro 1: Base legal que rige a la "EMOV EP"

Art. 7 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la informaciéon Publica

Literal a2) Base Legal que la rige

Tipo de Norma

Norma Juridica

Publicaién Oficial
( Niumero y Fecha)

Norma Internacional

Carta Suprema Constitucion de la Republica de Ecuador R.O. N2 449
Convencidn sobre la Circulacion por Carreteras Suplemento del Registro Oficial 153,
25 -XI-2005

Codigo

Coédigo Organico de Coordinacién Territorial, Descentralizaciéon
y Autonomia - COOTAD

Registro oficial Suplemento # 303
Fecha. 19-10-2010

Coédigo de Trabajo

R.O. N2 .167

Ley Organica

Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica
(LOTAIP)

Registro Oficial Suplemento 337 de 18
de mayo del 2004

Ley Organica de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial

Suplemento del Registro Oficial, 398, 7

VIll- 2008
Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Publica Registro Oficial Suplemento 395 de 04
(LOSNCP) ago-2008
Ley Organica Garantias Jurisdiccionales y Control Constitucional Segundo Suplemento del Registro
(LOGJICC) Oficial 52, 22-X-2009

Ley Organica de Servivio Publico (LOSEP)

Segundo Suplemento del Registro
Oficial 294, 6-X-2010

Ley Organica de la Contraloria General del Estado

1,- Ley 202- 73 ( Suplemento del
Registro Oficial 595,12-VI- 2002)

Ley Organica del Concejo de Participacidon Ciudadana y Control
Social (CPCCS)

1,- Ley s/n ( Suplemento del Registro
Oficial 22, 9-1X-2009)

Ley Organica de Empresas Publicas

Registro Oficial N2 48- Viernes 16 de
Octubre de 2009

Leyes Ordinarias ...

R.O. N2 Xxx

Reglamentos de Leyes

Reglamento General a la Ley Organica de Transparenciay
Acceso a la Informacién Publica (LOTAIP)

D.E. 854, R.0O. 253, 16 -1-2008

Reglamento General alaLey Orgdanica del Sistema Nacional de
Contratacién Puablica (LOSNCP)

Suplemento del Registro Oficial N2,
588, reforma de RO N¢2. 916

Reglamento de la LTTTSV

Decreto 1196 (Segundo Suplemento
del Registro Oficial 731,25 - VI-2012

Reglamento a la Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP)

Suplemento del Registro Oficial 418, 1

1V -2011
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ORDENANZA DE CONSTITUCION, ORGANIZACION Y
FUNCIONAMIENTO DE LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV EP

Viernes, Abril, 2010

REFORMA A LA ORDENANZA DE CONSTITUCION, ORGANIZACION
Y FUNCIONAMIENTO DE LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV EP

26 de Abril de 2010

ORDENANZA POR LA QUE EL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON CUENCA RATIFICA LA
DELEGACION A LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV -EP, LA
COMPETENCIA PARA LA REGULACION Y CONTROL DEL TRANSITO,
TRANSPORTE Y SEGURIDAD VIAL EN EL CANTON CUENCA

30de Octubre de 2012

ORDENANZA MUNICIPAL SOBRE DISCAPACIDADES DEL CANTON
CUENCA

1.- Ordenanzas/n (Segundo
Suplemento del Registro Oficial 308,
26-X-2010
2.- Ordenanza s/n (Registro Oficial
338,10 -XI1-2010).

CODIFICACION A LA ORDENANZA QUE NORMA EL
ESTABLECIMIENTO DEL SISTEMA DE REVISION TECNICA
VEHICULAR DE CUENCA Y LA DELEGACION DE COMPETENCIAS A

. CUENCA AIRE, CORPORACION PARA EL MEJORAMIENTO DEL AIRE
Ordenanzas Municipales DE CUENCA

28 de Septiembre del 2006

ORDENANZA QUE REGULA EL PROCEDIMIENTO PARA EL
OTORGAMIENTO DE TITULOA HABILIOTANTES DE TRANSPORTE
TERRESTRE EN EL CANTON CUENCA

15 de febrero de 2013

ORDENANZA PARA EL COBRO DE TASAS DE LOS SERVICIOS QUE
SE PRESTAN EN LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA, EMOV-EP

Registro Oficial Especial 262, 13- -
2012

ORDENANZA PARA LA APLICACION DEL SISTEMA DE RECAUDO
EN EL TRANSPORTE PUBLICO EN BUSES DENTRO DEL CANTON
CUENCA

14 de Enero de 2011

ORDENANZA QUE REGULA Y CONTROLA LA OCUPACION DE LAS
VIAS PUBLICAS POR LOS VEHICULOS MOTORIZADOS DENTRO DEL
CANTON CUENCA Y EL FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE
ESTACIONAMIENTO ROTATIVO TARIFADO Y PARQUEO INDEBIDO-

SERT EN EL CANTON CUENCA

Registro Oficial 765,13- VI11-2012

ORDENANZA QUE CREA LA TASA POR SERVICIOS DE GESTION,
MANTENIMIENTO Y MANEJO DE PARQUES, PLAZOLETAS,
PARTERRES, MARGENES DE LOS RiOS Y AREAS VESDES PUBLICAS
Y DETERMINACION DE DEBERES Y RESPONSABILIDADES POR
AFECCIONES A LAS AREAS VERDES Y VEGETACION DEL CANTON
CUENCA

Registro Oficial 361, 12- 1-2011

ORDENANZA PARA LA REGULACION Y CONTROL DE LA
PUBLICIDAD Y SENAL ETICA EN LOS VEHICULOS DE LAS
DIFERENTES MODALIDADES DE TRANSPORTE AUTORIZADAS
DENTRO DEL CANTON CUENCA Y OTRO SCOMPONENTES DEL
SISTEMA INTEGRADO DE TRANSPORTE

30 de Octubre de 2013

FECHA DE ACTUALIZACION DE LA INFORMACION:

05/11/2015

PERIODICIDAD DE ACTUALIZACION DE LA INFORMACION:

MENSUAL

UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACION - LITERAL a2):

SUBGERENCIA JURIDICA

RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACION DEL LITERAL a2):

DR. ADRIAN CASTRO PIEDRA

CORREO ELECTRONICO DEL O LA RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA

aecastro@emov.gob.ec

NUMERO TELEFONICO DEL O LA RESPOSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA

59372854878 ext 110

Fuente: (EMOV EP, 2015)
Elaboracion: La Autora
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1.3.7 Estructura organizativa para gestién por procesos
Del catalogo de procesos y la estructura basica para la gestién, se desprende

que:

Art. 8.- Estructura Organizacional por Procesos.- La estructura organizacional

de la EMOV EP consolida un conjunto de procesos orientados, de manera
eficiente y efectiva, al logro de resultados soportados en esquemas
consolidados integral y sistémicamente para lograr el cumplimiento de los

objetivos Institucionales.

Art. 9.- Procesos de la EMOV EP.- En conformidad a la politica publica en

materia institucional y con la finalidad de contribuir al cumplimiento de la
mision y vision de la EMOV EP se ha definido dentro de su estructura los
siguientes tipos de procesos: gobernante, agregador de valor, de asesoria y

habilitante de apoyo.

Art. 10.- De los procesos gobernantes.- Se encargaran de la emision de

politicas, directrices, normas y de la administracién de la Empresa. Se
orientardn a promover la gestidn interna y externa, requerida para
optimizacion del sistema de movilidad del Canton Cuenca. Este nivel esta

conformado por:

e Directorio, y

e Gerencia General

Art. 11.- De los procesos agregadores de valor.- Son los responsables de la

generacion, administracion, control y cumplimiento del portafolio de productos
y servicios destinados a los usuarios externos que constituyen la esencia de
la EMOV EP.

Los siguientes procesos agregadores de valor cumpliran los objetivos

estratégicos establecidos para alcanzar la mision institucional:

e Gerencia de Gestién Técnica de Movilidad,
e Gerencia de Transporte Terrestre y Transito, y

e Gerencia de Control de Transporte y Transito.

Art. 12.- De los procesos habilitantes de apoyo.- Se encargan de asegurar la

generacion de productos y servicios para la satisfaccion de las necesidades
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internas y requerimientos de los demas procesos, proporcionando a la

organizacion el apoyo necesario para la continuidad de la gestion.

e Subgerencia Financiera,

e Subgerencia Administrativa,

e Subgerencia de Talento Humano, y

e Subgerencia de Tecnologia de Informacion y Comunicacion

e Coordinacion de Relaciones Publicas.

Art. 13.- De los procesos de asesoria.- Son los encargados de cumplir con un

conjunto de actividades encaminadas a la planificacion de corto, mediano y
largo plazo y de otra parte a satisfacer inquietudes y emitir criterios y
comentarios sobre aspectos especificos que, por su naturaleza, no son

rutinarios y que sirven para la gestion de los demas procesos de la institucion.

e Subgerencia Juridica,
e Direccion de Planificacion.

e Auditoria Interna

(EMOV EP, 2013)
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1.3.8 Organigrama de la “EMOV EP”
Grafico 1: Organigrama de la "EMOV EP"
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Fuente: (EMOV EP, 2013)
Elaboracién: EMOV.EP
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1.3.9 Servicios que presta la “EMOV EP”

% Terminal Terrestre de Cuenca, centralizar y controlar el trafico de llegada
y salida de pasajeros interparroquiales, intercantonales e
interprovinciales, con especial atencidén a la seguridad para los usuarios
(as) de los servicios de transporte, con controles de las unidades y
choferes por la EMOV EP, cumpliendo con las normativas nacionales y
locales. Ofrece locales comerciales, kioscos, patio de comidas, sala de
espera, oficinas de expendio de boletos para el transporte de los

usuarios (as).

« Terminal Interparroquial el Arenal, ofrecer una instalacibn segura a
nuestros usuarios (as) para iniciar o terminar sus viajes interparroquiales
con la seguridad de que las unidades y choferes estan bajo el estricto
control de la EMOV EP.

X3

%

Terminales de Transferencia del Sistema Integrado de Transporte Norte
y Sur. Disefiados para recibir a los usuarios del transporte urbano desde
las rutas alimentadoras e integrar sus viajes entre las troncales de mayor
afluencia dentro del Transporte Urbano de la ciudad de Cuenca, con
espacios comodos para los usuarios en sus frecuencias entre la

Terminal Terrestre de Cuenca y el Mercado el Arenal.

X3

%

Parqueaderos del Parque de la Madre y del Mercado 9 de Octubre,
administrados por la EMOV EP con infraestructura adecuada, seguridad
privada, espacios seguros y cubiertos con iluminacién adecuada para
ofrecer a los usuarios (as) espacios comodos y bien ubicados para
realizar sus tareas con mayor facilidad. Ofrecemos, ademas, la

posibilidad de arriendos por mes.
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s Centros de Matriculacion de Mayancela y Capulispamba, donde se
encuentran los puntos de atencidon de Revisién Técnica Vehicular. En

este se realizan los siguientes tipos de tramites:

¢ Renovaciones de matricula de vehiculos de servicio particular

e Matriculacion con Traspaso de dominio de vehiculos particulares

e Duplicados de matricula por pérdida o deterioro de vehiculos
particulares

e Matriculacibn con cambios de motor, tipo y color de vehiculos
particulares

e Matriculacion y asignacion de placas en coordinacion con ANT, de
vehiculos de remate, prescripcion adquisitiva de dominio o
gemelos.

e Levantamientos e ingreso de gravamenes o prohibiciones

< Centro de Matriculaciéon del Terminal Terrestre, Ubicado en una zona
estratégica para las casas comercializadoras y concesionarios de vehiculos

nuevos. Donde se realizan los siguientes tipos de tramites:

e Matriculacion de vehiculos nuevos particulares, publicos y
estatales

e Matriculacion de vehiculos nuevos particulares, importados por
el propietario, o por menaje de casa

e Matriculacion de vehiculos nuevos particulares, importados por
discapacidad

e Matriculacion de vehiculos nuevos particulares, con donaciones,
sorteos y diplomaticos

e Matriculacion con cambio de servicio de publico a particular y
viceversa, con consideraciones de cambios de color, motor y tipo

e Matriculacion y asignacion de placas en coordinacion con ANT,
de vehiculos de remate, prescripcion adquisitiva de dominio o
gemelos.

¢ Replagueos de motos

e Asignaciones de placas
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e Atencion de archivo para la emisibn de certificaciones de
matricula, propiedad, gravamen, historial vehicular, y origenes

e Levantamientos e ingreso de gravamenes o prohibiciones

< Centro de Matriculacién del Sindicato de Choferes, donde se realizan los

siguientes tipos de tramites:

¢ Renovaciones de matricula de vehiculos de servicio particular y
de servicio publico

e Traspasos de dominio vehiculos particulares

e Duplicados de matricula por pérdida o deterioro de vehiculos
particulares

e Matriculacion con cambio de socio o cambio de unidad

¢ Matriculacién con cambios de motor, tipo y color de vehiculos
particulares

e Matriculacion y asignacion de placas en coordinacion con ANT,
de vehiculos de remate, prescripcién adquisitiva de dominio o
gemelos.

e Levantamientos e ingreso de gravamenes o prohibiciones.

(EMOV EP, 2014)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En éste capitulo se hard referencia a toda la fundamentacion teérica conceptual
en cuanto al comportamiento y el clima organizacional, los mismos que
sustentardn la investigacion en cuestion. Estas bases tedricas permitiran tener
los conocimientos claros y concisos para identificar relacién entre variables, con

las cuales se podran trabajar para la medicion del clima organizacional.
2.1 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO)

2.1.1 Concepto de Comportamiento Organizacional (C.O)

Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2009) sefialan que:

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) es
un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones.

El CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion
y de como afecta su comportamiento al desempefio a esta. Y como el CO
estudia en especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de
sorprender que haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con los
puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados, productividad,

desempefio humano y administracion. (pags. 10-11)

Es fundamental comprender a que hace referencia el comportamiento
organizacional, puesto que de alli, se desprende la necesidad de analizar el
clima organizacional de una empresa, en este caso de la “EMOV EP” y de todo

el sector Publico Municipal de la ciudad de Cuenca

El estudio del comportamiento de las personas dentro de una organizacion es un
tema que hoy en dia toma gran relevancia, puesto que, al analizar el como y

porqué, se comportan los individuos de cierta forma en su puesto de trabajo,
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ayuda en gran medida a la organizacién, permitiéndole abordar los problemas de
manera eficiente y eficaz, con el fin de contribuir al desarrollo individual y grupal

de los trabajadores, asi como al de la organizacion.

En definitiva, el comportamiento de los individuos dentro de una organizacion se
ve afectado por factores externos a la organizacion (econdmico, social, politico,
tecnolégico, demografico y legal), asi como por factores internos propios de la
organizacion (estructura organizacional, forma de liderazgo, motivacion, cultura
organizacional, etc.). Estos factores repercuten en la forma como los individuos
actlan en una organizacion basandose en sus propias percepciones. Es por ello
la importancia de analizar y comprender el CO, para iniciar y mantener un
cambio a nivel global, que permita incrementar la satisfaccion laboral dentro de
un ambiente arménico y de esta forma contribuir a la productividad de la

empresa.

2.1.2 Utilidad del CO

Es innegable la importancia del estudio del comportamiento organizacional,
constituye un cumulo de conocimientos que ayuda a los lideres a conducir y
prever de manera Optima las situaciones que se presentan en la organizacion;
situaciones como: conflictos tanto individual como entre grupos, alta rotacion de
personal, alto ausentismo, baja motivacion, etc. Estos problemas podrian ser
manejados de manera eficiente y eficaz, siempre y cuando, los administradores
de una organizacion posean el conocimiento adecuado, relacionado a lo que es
el comportamiento organizacional, para que a través de esos conocimientos

puedan contribuir al progreso individual del trabajador y al de la organizacion.
Idalberto Chiavenato (2004) manifiesta que la utilidad del CO se debe a que:

e Es una forma de pensar sistematicamente en el comportamiento de las

personas y de los grupos en un trabajo organizado e integrado.

e Ofrece un vocabulario de términos y conceptos que comparten, discuten

y analizan con claridad las expectativas del trabajo.
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Proporciona un conjunto de técnicas para afrontar los problemas y las

oportunidades que se presentan en situaciones de trabajo.

Desarrolla estrategias adecuadas para mejorar la calidad de vida en el

trabajo y las organizaciones.

Crea condiciones que permiten a las organizaciones ser

sustentablemente mas eficientes y competitivas. (pag. 21)

2.1.3 Objetivos del estudio del comportamiento organizacional

Segun Martha Alles (2008) los objetivos del comportamiento organizacional se
resumen en:

Describir sistematicamente el modo en que se conducen las personas en
una determinada variedad de circunstancias.

Comprender por qué las personas se comportan como lo hacen.

Predecir comportamientos futuros.

Controlar (al menos parcialmente) y procurar o lograr que las personas
tengan un cierto comportamiento (esperado) en el trabajo, por ejemplo,
en materia de productividad, (...).

Relacionar el comportamiento organizacional con los subsistemas de
Recursos Humanos.

Accionar sobre la cultura organizacional, ya sea para resolver alguno de
los problemas detectados o para alinear a las personas con la estrategia

organizacional. (pags. 21-22)

De acuerdo a esta autora, los objetivos del comportamiento organizacional

radican esencialmente en determinar el como y porqué los individuos se

comportan de determinada forma dentro de una organizacion, tomando muy en

cuenta a los subsistemas de Recursos Humanos y a la cultura organizacional,

puesto que, la cultura organizacional es el patron del comportamiento tanto

individual como grupal de las personas que integran una organizacion.

Para determinar las razones por las cuales las personas adoptan ciertos

comportamientos dentro de una empresa es necesario realizar un analisis del

Clima Organizacional, es por ello que a través del presente estudio, se pretende
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proporcionar a las empresas del sector Publico Municipal de Cuenca, a través de
los resultados analizados, las razones o los motivos que hacen que sus
servidores Publicos actuen de la forma en que lo hacen dentro de cada

empresa.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

En toda organizacién el talento humano ha empezado a cobrar protagonismo;
una empresa ya sea esta publica, privada o mixta, sin talento humano
practicamente no existiria, es por ello que en los Ultimos tiempos los
administradores le han otorgado una mayor relevancia, y se han enfocado en
gestionar estratégicamente el talento humano, y, una de las herramientas claves

para lograr esa gestion eficiente, es el analisis del clima organizacional.

2.2.1 Conceptos de Clima Organizacional

El clima es la percepcién® directa o indirecta (vivencialmente sentida) que
tienen los empleados respecto del conjunto de caracteristicas, condiciones y
propiedades del entorno laboral (estructura, métodos, procesos, recursos,
cultura, etc.) que son interpretados y analizados traduciéndose en
determinados comportamientos que tienen consecuencias sobre la
organizacién, condicionan los niveles de motivacién y rendimiento productivo

laboral y las relaciones interpersonales. (Pintado Pasapera, 2014, pag. 312)

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (Rodriguez, 2005, pag.
161)

“Expresa la influencia del ambiente sobre la motivacién de los participantes,

de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente

! La percepcidn se define como el proceso mediante el cual un individuo selecciona, organiza e
interpreta los estimulos para formarse una imagen significativa y coherente del mundo. (...) y
estd basado en las necesidades, valores y expectativas especificos de cada ser humano.
(Schiffman & Leslie, 2010, pag. 157)

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 31



UNIVERSIDAD DE CUENCA

organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influyen en

su conducta”. (Chiavenato, 2011, pag. 74)

Luego de citar varios Autores, se puede decir que, las percepciones que
mantienen cada uno de los colaboradores de una organizacion, con respecto a
la estructura, liderazgo, politicas, cultura, motivacion, capacitacion, satisfaccion,
entre otros, determinan su accionar, afectando de forma positiva 0 negativa a la
organizacion. Estas percepciones no es otra cosa mas que el clima
organizacional; existiendo una influencia mutua entre los trabajadores de una
empresa y el clima organizacional, transformandose en una especie de circuito,
es decir, las percepciones que los individuos tienen sobre los componentes que
configuran el clima en el cual se desenvuelven afectan al mismo, y, el clima a su
vez, es el generador de cada una de esas percepciones; éstas percepciones que
se van formando los trabajadores con respecto a los componentes propios de la
organizacion, estan en gran parte en funcién de la personalidad? de cada

empleado.

Segun Brunet (2002), recalca que el clima organizacional global de una
empresa, no es igual al clima que maneja cada departamento u area, puesto
que, cada departamento tienen su propio ambiente de trabajo ya sea por las
actividades que esta otorgado a realizar, por la personalidad que maneja cada
integrante de ese departamento o por el compafierismo que exista entre ellos,
factores como éstos, son lo que logran diferenciar el clima, de uno u otro
departamento u area que conforman la organizacién, es por ello que, el clima
organizacional general de una empresa es igual a la suma de todos los climas
departamentales. En definitiva, el clima o ambiente de trabajo de una empresa

es lo que la hace Unica, permitiéndole diferenciarse de entre sus competidoras.

En sintesis, el clima organizacional hace referencia, al ambiente interno que
percibe cada empleado; como el trato diario que se mantiene entre jefe y
subordinado, la interaccidon entre trabajadores, el tipo de comunicacion que
mantiene la organizacion, los conflictos entre trabajadores, etc.; todos estos

aspectos es lo que va formando el clima organizacional.

2(...) “La personalidad se define como aquellas caracteristicas psicoldgicas internas que
determinan y reflejan la forma en que un individuo responde a su ambiente”. (Schiffman & Leslie,
2010, pdag. 118)
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Es por ello que, al realizar un andlisis del clima organizacional del sector Publico
Municipal de Cuenca, éste permitira que los directivos de cada una de esas
empresas, puedan conocer cuales son las percepciones de sus servidores
Publicos con respecto a cada uno de los factores que conforman el clima
organizacional de cada empresa, y puedan determinar cuales son sus
debilidades y fortalezas, y puedan asi tomar las correspondientes acciones de
mejora continua, a fin de incrementar la satisfaccion laboral, el rendimiento y la
productividad tanto de los servidores publicos como de la organizacion en

general.

2.2.2 Variables del Clima Organizacional

Varios investigadores que se han dedicado a medir el clima organizacional a
través de cuestionarios, proponen un conjunto de variables o dimensiones para
la medicion efectiva del clima organizacional, pero cada investigador aborda
variables distintas y no llegan a ponerse de acuerdo, en cuanto a qué variables
son las que se deben evaluar para alcanzar la mejor descripcién del clima
organizacio. Por lo tanto, para éste estudio se ha seleccionado y reagrupado
ciertas variables o dimensiones del clima organizacional de las propuestas por
varios autores, desde luego, basandose en la necesidad y realidad de cada
empresa, llegando a un consenso con los subgerentes de Talento Humano de
cada una de las empresas del sector Publico Municipal de Cuenca, en cuanto a

las variables que tienen que ser medidas en este estudio.

Es por ello, que las variables o dimensiones, que han sido seleccionadas para el
presente estudio de las propuestas por Likert, Litwin y Stringer, Pirtchard y
Karasick, Schneider y Bartlett, Steers, Moos e Insel, citados por (Brunet, 2002),

son las siguientes:

e Estructura organizacional: Hace referencia a las politicas, reglamentos,
divisibn de trabajo, especializacion de tareas, que puede impartir la
organizacion y que afecta directamente la forma en cémo se realiza una
tarea.

e Motivacion: Esta variable hace alusion a los procesos que maneja la

empresa para motivar a los empleados mediante la satisfaccién de sus
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necesidades; dentro de esta variable consta el grado de autonomia del
empleado, el reconocimiento, el desarrollo personal etc.

e Comunicacion: Esta variable tiene que ver con los tipos de
comunicacion gque mantiene la empresa con sus empleados y la manera
como los gestiona.

e Estilo de Mando: Se refiere a la forma en como se hace uso del
liderazgo para influenciar en los trabajadores.

e Relaciones Sociales: Se trata del compafierismo, conflictos,
comunicaciones, etc., que se puede tener entre compafieros de trabajo
dentro del area o entre departamentos.

¢ Innovacién: Se refiere a los cambios y mejoras en la forma de llevar a
cabo un trabajo.

e Remuneraciéon: “Es un valor compuesto por la sumatoria del salario
mensual o quincenal, segun corresponda, y otros beneficios que recibe el
trabajador como retribucion por su trabajo” (Martha Alles, s.f.)

e Seguridad y Salud Ocupacional: “Es un conjunto de técnicas y
disciplinas orientadas a identificar, evaluar y controlar los
riesgos originados en el trabajo, con el objetivo de evitar las pérdidas en
términos de lesiones, dafios a la propiedad, materiales y medio ambiente

de trabajo”. (Ruben Apaza, s.f.)

Cada una de éstas variables presenta informacién relevante y completa, para
poder analizar de manera Optima el clima organizacional que mantiene

actualmente el sector Publico Municipal de Cuenca.

2.2.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Rodriguez (2005), el clima organizacional puede caracterizarse

por:

» Cierta relacion con los componentes del ambiente de trabajo. El
clima se ve afectado por las diversas situaciones en que se da el

trabajo dentro de la organizacion.
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» Es cambiante, debido a las distintas situaciones por las que
atraviesa una empresa, pero a pesar de aquello, ésta puede

mantener cierto grado de estabilidad.

» Afecta en gran medida el accionar de los trabajadores, es por ello
que cuando un clima es participativo, armonioso, dinamico, etc.,
los trabajadores tendrdn comportamientos positivos hacia la
organizacion, lo cual genera mayor eficiencia y productividad
organizacional, y por otro lado si un clima es negativo sucedera

todo lo contrario.

» El grado de compromiso y de identificacion que posee cada
empleado se ven influenciados por el clima organizacional, puesto
que si los trabajadores perciben que su clima es muy deficiente,
éstos pueden presentar bajos niveles de compromiso y de
identificacion con la organizacién y viceversa si un clima es

negativo.

» Existe una influencia reciproca entre el clima organizacional y el

comportamiento de los miembros de la organizacion.

» Los componentes propios de la organizacion como: motivacion,
estilo de liderazgo, innovacion, seguridad laboral, etc., afectan en
gran parte al clima organizacional y éste a su vez influencia sobre

dichos componentes.

» El alto indice de ausentismo y rotacion del personal en una
empresa puede estar reflejando un clima de inseguridad y de

desconfianza, lo cual provoca minima satisfaccion en el personal.

» Es posible que el clima organizacional pueda ser sujeto a
cambios, y mejoras en algunos de los elementos que la
configuran, para que los trabajadores puedan desenvolverse de

forma activa y eficiente en sus funciones.
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2.2.4 Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional influencia y afecta a todo lo que ocurre dentro de una
organizacion; y viceversa, he ahi, la importancia de estudiarlo y analizarlo, pues,
su diagnd@stico proporciona a la gerencia retroalimentacion de toda la informacion
necesaria para implantar planes de refuerzo o mejora en la estructura, politicas,
estilo de liderazgo, sistemas de remuneracion, ambiente fisico, programas de
capacitacion, comunicacion, cultura, motivacion, satisfaccion laboral, etc. Lo que
permitira a la organizacion contar con un clima organizacional saludable acorde
a las necesidades organizacionales, individuales y grupales de sus
colaboradores, contribuyendo a una mejor calidad de vida laboral, logrando asi,
atenuar los conflictos entre grupos de trabajo, incentivando la unidad,
compromiso, innovacion y adaptacion al cambio; y, de esa manera contribuir al

crecimiento y progreso tanto de los colaboradores como de la organizacion.

Es por ello que el andlisis del clima organizacional de las areas Administrativa.
Financiera, Talento humano y Operativa de las empresas Publicas Municipales
de Cuenca, sera de gran refuerzo, para cada una de ellas, porque, con el
conocimiento adquirido, posibilitara a cada uno de sus administradores mejorar
la estrategia de gestién del talento humano, instaurando mejoras, cambios y
fortalecimiento en sus respectivos climas, que favorecera a su productividad y
eficiencia organizacional, asegurando asi la calidad en cada uno de los servicios

que ofrecen a la comunidad Cuencana.

Es importante que la gerencia actie proactivamente con el fin de analizar y

diagnosticar el clima organizacional, puesto que podra:

1) Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2) Iniciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los elementos
especificos sobre los cuales intervenir.

3) Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que
pudieran surgir.

4) Reevaluar el fortalecimiento, desarrollo de la cultura corporativa y el DO.
(Pintado Pasapera, 2014, pag. 315)
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2.2.5 Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de los Sistemas de la Organizacion, da respaldo tedrico al presente
estudio; pues es una de las teorias mas completas, relacionadas al clima
organizacional, expuesta por el investigador Rensis Likert, ésta teoria permite
tener una amplia vision de los diferentes tipos de clima organizacional que

existe.

2.2.5.1 Teoria de los sistemas

Likert (1961), citado por Brunet (2002) manifiesta que:

El comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
estos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus

esperanzas, sus capacidades y sus valores.

La reaccién de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion
de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las
cosas Y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es
la percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va
a adoptar (...). (pag. 28)

Las variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacién

son:

e Variables causales: Son Variables independientes que determinan el

sentido en que una organizacion evoluciona asi como los resultados que
se obtiene (...). Las variables causales se distinguen por dos rangos
esenciales: 1. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros
de la organizacion que pueden también agregar nuevos componentes. 2.

Son variables independientes / de causa y efecto).

e Variables intermediarias: Estas variables reflejan el estado interno y la

salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los

objetivos de rendimiento, la eficiencia de la comunicacion y la toma de
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decisiones, etc. Las variables intermediarias son, de hecho, las

constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

e Variables finales: Son las variables dependientes que resultan el efecto

conjunto de las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados
obtenidos de la organizacién; son, por ejemplo, la productividad, los
gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables
constituyen la eficiencia organizacional de una empresa. (Brunet, 2002,
pag. 29)

Mediante la interaccion de estos tres tipos de variables, se logra determinar dos
tipos de clima organizacional (Clima de tipo Autoritario, Clima de tipo
Participativo), que a su vez se subdividen cada uno, en dos sistemas que son:
Autoritarismo Explotador, Autoritarismo Paternalista, Consultivo, y Participacion

en grupo.

2.2.5.1.1 Tipos de Clima Organizacional

Rensis Likert (1974), citado por Brunet (2002), propone los siguientes tipos de

clima organizacional:
2.2.5.1.1.1 Clima de tipo Autoritario

2.2.5.1.1.1.1 Sistema | — Autoritarismo Explotador

Este tipo de sistema se identifica por la desconfianza. Las decisiones se la
toman en la élite de la organizacion y posteriormente la transmiten a sus
subordinados, sin opcion a tomar sus propias decisiones. Se maneja una
comunicacion de tipo descendente, creando asi, un clima de miedo,
desconfianza e inseguridad; los colaboradores que pertenecen a este tipo de
clima esperan satisfacer sus necesidades Unicamente de subsistencia, tanto

individual como familiar.
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2.2.5.1.1.1.2 Sistema Il — Autoritarismo Paternalista

A diferencia del Sistema |, éste sistema se caracteriza por la confianza. Aunque
la toma de decisiones se centra en la cuspide de la organizacion, se maneja
cierta delegaciéon de toma de decisiones a los niveles méas bajos. La relacién que
mantienen los superiores con los subordinados es méas flexible y
condescendiente. Se motiva a los empleados a través de premios o castigos, y

ellos creen satisfacer sus necesidades sociales y sentirse en un clima sélido.

2.2.5.1.1.2 Clima de tipo Participativo

2.25.1.1.2.1 Sistema lll = Consultivo

En el sistema consultivo, se presenta un mayor grado de distribucién de control y
toma de decisiones, otorgandole a los niveles medios e inferiores mayor
autonomia, control y responsabilidad en sus funciones, permitiendo de esa
manera, satisfacer las necesidades sociales que poseen cada uno de sus
colaboradores. Ademas el sistema de comunicacién que se maneja es de arriba
(lider) hacia abajo (subordinado). Y, se percibe un tipo de clima con cierto nivel

de confianza y ampliamente dinamico.

2.2.5.1.1.2.2 Sistema IV — Participacidon en grupo

En este sistema organizacional prevalece la confianza y la responsabilidad.

El proceso de toma de decisiones es descentralizado, es decir, esta disperso en
todas las areas de la organizacion. Directivos y colaboradores trabajan en forma
grupal, sintiéndose mas motivados y comprometidos con el crecimiento y
desarrollo organizacional a fin de cumplir juntos con los objetivos planteados. El
tipo de comunicacion que se emplea en este sistema, es de forma ascendente y
descendente, proporcionado mayor entendimiento y coordinacién en cada una

de las actividades propias de la organizacion.

Segun la teoria de los sistemas de organizacion de Likert, existen cuatro tipos de
clima organizacional, cada uno de ellos con ciertas ventajas y desventajas; pero
parece ser que el clima ideal y al que toda organizacion desearia llegar, es al

tipo de clima participativo, pues en él se logra una total participacion entre
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administradores y subordinados, la posicién de la direccién esta enfocada al
trabajo en equipo en el cual se da mayor valoracién a las habilidades vy
capacidades de los trabajadores, a fin de cumplir con sus deseos de crecimiento

y desarrollo individual tanto como grupal, y con ello al progreso organizacional.

2.2.6 Causas y Efectos del Clima Organizacional

Las causas del clima organizacional, se refiere a lo que da origen al clima, y
dependera en gran parte, de la gestién eficiente que los administradores den a
cada uno de los componentes propios de la organizacibn como la estructura,
liderazgo, Motivacién, Reglamentos, politicas, cultura, etc.; y a la percepcién que
los colaboradores tengan de cada uno de ellos, basandose en sus valores,

necesidades y experiencias.

Brunet (2002) sefiala que los efectos del clima organizacional se resumen en dos

grandes categorias que son:

Los efectos directos.- Se refieren a la influencia de las propiedades o de los
atributos propios a una organizacién sobre el comportamiento de la mayoria o

de una parte de los miembros de la organizacion.

El efecto de interaccion.- Se refiere a la influencia de los atributos de la
organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos apoyos que

el ambiente de trabajo le ofrece al individuo. (pag. 54)

Los efectos directos hacen alusibn a la forma como las condiciones y
propiedades de la organizacion afectan el accionar de los miembros que integran
la organizacién y como estos, a su vez afectan a la productividad y desarrollo
organizacional. Mientras que el efecto de interaccién, se refiere al efecto
generado hacia las personas ajenas a la organizacién, afectando en gran

medida a la imagen institucional.

Asi el clima puede poseer efectos sobre los colaboradores, condicionando su
accionar en la organizacion. Los efectos que producen cada uno de los
componentes organizacionales sobre la productividad, eficiencia, rendimiento y
satisfaccion laboral, alimentan al clima, y, a su vez, se convierten en las causas
del mismo (Brunet, 2002).
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A través del estudio en cuestion, las empresas del sector Publico Municipal de
Cuenca, podran saber cuales son las causas y los efectos del clima en sus
empresas, puesto que éstos vienen dados por los componentes
organizacionales y la percepciéon que cada uno de los servidores Publicos tenga

de la organizacion.

2.2.6.1 Climay Estructura Organizacional

La estructura organizacional es un factor importante para la generacién de la
percepcién de los miembros de la organizacion, en relacién al clima. Pues la
estructura se define como “el modo en que se dividen, coordinan y agrupan los
trabajos de las actividades” (Stephen P. Robbins, 2009, pag. 519), los
colaboradores de la organizacion se veran afectados por el tipo de estructura
organizacional que maneje la empresa, ya que, abarca la reparticion de sus
funciones y los tramos de control a los que seran objetos, condicionando en gran

medida su comportamiento.

“Una buena conduccion y comunicacion con los empleados se logra mediante la
division de trabajo, la creacion de niveles de autoridad, unidades funcionales y
delegacion, asignacion de deberes, autoridad y responsabilidad” (Alles, 2008,

pag. 231), lo cual, traera consigo satisfaccion en el ambiente de trabajo.

Dependiendo de la organizacibn que asuma la empresa, para efectos de
hacerla funcional sera necesario establecer las normas, reglas, politicas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las
actividades en la empresa, y a las que se ven enfrentados los trabajadores en
el desempefio de su labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en la
medida que la organizacion visualice y controle el efecto sobre el ambiente
laboral. (ACOORH CONSULTORES, 2011)

Es por ello que la “EMOV EP” y todo el sector Publico Municipal de Cuenca,
requieren tener la nocion de la influencia que ejerce la estructura organizacional
hacia sus servidores publicos, para poder seguirla manteniendo o cambiarla, a
fin de mejorar el Clima organizacional de cada una de las empresas; ya que la
estructura organizacional no debe ser estatica sino mas bien flexible para una

mejora continua de sus procesos.
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Pues, la eleccibn de una adecuada estructura organizacional, enfocada a las
necesidades e intereses de la organizacion y a la de sus colaboradores,
proporcionara el desarrollo eficiente de las actividades que engloba la
organizacién. Mejorando, asi la percepcién de sus colaboradores con respecto al
clima organizacional. Por ésta razén, la estructura Organizacional es una
variable trascendental y decisiva en la formacion de un clima saludable, en el
cual los trabajadores puedan desarrollar de forma eficiente sus actividades,

sujetos a los tramos de control adecuados.

2.2.6.1.1 Tamafio y Dimensién

“Cuanto mas importante es una organizacibn, mas numerosos son los
empleados dentro de sus departamentos o de las unidades, y mas riesgos tiene
el clima de estar caracterizado por la alineacion, la conformidad y la falta de
compromiso” (...) (Brunet, 2002, pags. 55-56). El accionar de una empresa esta
fuertemente condicionado por el tamafio y dimensién de la misma, puesto que,

mientras mas grande es la empresa, éstas tienden a ser mas burocréticas.
Por lo cual Brunet (2002), manifiesta que:

Las relaciones entre los empleados se vuelven rutinarias, formalizadas y, muy
frecuentemente, reducidas al minimo a causa de la especializacion de tareas.
(...). (...) Mientras mas numerosos sean los mecanismos de control, menos
estardn los empleados tentados a sugerir innovaciones por miedo a ser
castigados en una forma u otra. En el mismo orden de ideas, las empresas
centralizadas y fuertemente jerarquizadas tienen una tendencia a producir
climas cerrados, autoritarios, rigidos, forzados, frios; molestos, por lo tanto,

para la creatividad de sus trabajadores. (pags. 56-57)

En resumen, una empresa decide ser mas burocratica 0 mas autocratica,
dependiendo del tamafio y dimension de su organizacion, este es un factor clave
y decisorio para determinar bajo qué modelo organizacional va a estar regido el
accionar de sus empleados y el de la organizacion en general. Esta decision por
parte de los administradores, juega un papel clave para la formacion del clima

organizacional.
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2.2.6.2 Politicas, Reglamentos y Clima

Las Politicas y los reglamentos fijados y formalizados por una organizacion
contemplan el modo de comportamiento, que los altos directivos esperan que
tenga todo su personal sin excepcién alguna, esto a su vez, tiene un efecto

significativo sobre la percepcién del clima organizacional de cada uno de ellos.

Fernandez, Queipo, Useche, Artigas, (2006), citan a Chiavenato (2006), quien
manifiesta que:

Las politicas son lineas de accién que proporcionan marcos flexibles para
demarcar las areas en que debe desarrollarse la accidon administrativa.
Mediante el establecimiento de politicas, los integrantes de los entes, pueden
conocer lo que se espera de ellos en la realizaciébn de cada una de sus
actividades asignadas y asi sentar las bases para un efectivo control

administrativo en funcion del logro de los objetivos de la institucion.
Beneficio de la aplicacién adecuada, de las Politicas:

e Aseguran un trato equitativo para todos los empleados.

e Generan seguridad de comunicacion interna en todos los niveles.

¢ Es fuente de conocimiento inicial, rapido y claro, para ubicar en su puesto
nuevos empleados.

¢ Facilita una comunicacion abierta y promueve la honestidad.

e Desarrolla la autoridad, poder y liderazgo.

e Asegura la confianza, transparencia, objetividad y aprendizaje.

e Son indispensables para una adecuada delegacion de autoridad.

o Reflejan la imagen de la empresa y deben reajustarse a tiempo. (Medina,
2012)

Sin embargo, los directivos deben tener cuidado en establecer politicas y
reglamentos demasiados restrictivos.

“Una politica asi, restrictiva sobre el comportamiento de los empleados, no
puede crear mas que una atmaosfera autocratica y suscitar en los empleados
un sentimiento de opresion. Una politica tal puede acreditar una cierta
eficiencia a corto plazo, pero a mediano o largo plazo se corre el riesgo de ver

aparecer una baja importante en el rendimiento de los empleados causada
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por la falta de motivacion, por las quejas, quiza por una huelga, una tasa alta
de rotacion, por el ausentismo, y quiza por actos de vandalismo” (Brunet,
2002, péags. 57-58).

Las politicas y reglamentos, son variables que inciden en gran medida en el
clima organizacional que posee una organizacion; de su eficiente o ineficiente
constitucion y ejecucion, dependerd el tener un clima positivo o negativo, he aqui
la relevancia que los directivos establezcan politicas acorde a las necesidades

de la empresa y de su personal.

Es por ello que, las empresas Publicas Municipales de Cuenca han puesto
interés en mejorar su clima organizacional de sus &reas Administrativa,
Financiera, Talento Humano y Operativa, y con ello mejorar sus normativas y
politicas que actualmente poseen, a fin de elevar el grado de satisfaccion
laboral de sus servidores publicos, dentro de sus respectivos puestos de trabajo
y en la organizacion en general. Sin embargo al ser empresas Publicas
Municipales, éstas se rigen bajo leyes que regulan su administracion Publica,
como la Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP), es por ello que las
politicas que poseen dentro de sus reglamentos internos, deben estar en funcién
de las normas y principios de ésta ley, pues de no ser asi de nada serviria la

propuesta de nuevas politicas organizacionales, impuestas por las entidades.

2.2.6.3 Poder, Liderazgo y Clima

El Poder y el Liderazgo, son dos conceptos distintos. “El poder se define como el
potencial de una persona para influir en otras y puede o no ser ejercido”
(Chiavenato, 2004, pag. 449). Mientras que el liderazgo segun, House et al.
(2004), citados por Jhon Arnold y Ray Randall et al. (2012), manifiestan que es
“la habilidad de un individuo para influir, motivar y permitir a las demés contribuir

hacia la efectividad y éxito de la organizacion a la que pertenecen”. (pag. 505)

Estos dos factores generan un importante impacto hacia los trabajadores, en su
comportamiento, en sus interrelaciones, en el cumplimiento de metas, en las
condiciones en que se desarrolla el trabajo, en la cultura corporativa, y en la

imagen que la organizacion proyecta hacia la sociedad.
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2.2.6.3.1 Las cinco bases del Poder

Martha Alles (2008), hace referencia a Kreitner y Kinicki (s.f), quienes determinan

las cinco bases del poder como:

e Poder compensatorio: Cuando se logra que las personas hagan cosas
(sus tareas o asignaciones especiales) brindandoles una compensacion
por ello; se asemeja al lider positivo. Recordar que las compensaciones
pueden no ser econémicas.

e Poder coercitivo: Cuando se logra que otros realicen sus tareas bajo
amenazas. Se asemeja al lider negativo. Las amenazas pueden ser
desde sutiles hasta fuertes y explicitas, como la amenaza de despido.

o Poder Legitimo: Radica en la autoridad o poder formal de una persona
en la cadena de mando. El poder legitimo puede ser utilizado de manera
positiva o negativa, (...).

e Poder del Conocimiento: El conocimiento y la informacion valiosa
otorgan a un individuo poder sobre quienes lo necesitan. La autoridad
legitima se acrecienta cuando los supervisores conocen sobre su tarea y
la de sus subordinados. Este poder es muy valorado en el mundo actual.

e Poder de Referencia (carisma): La personalidad del individuo a veces
se convierte en el elemento que motiva a otros. Este aspecto es muy
valorado por muchas personas y especialistas, pero, como puede

apreciarse, no es la Unica base o fuente de poder. (pag. 177).

Las cinco bases del poder mencionadas por los autores, hacen referencia a las
formas como una persona puede ejercer el poder ante otros, y dependiendo de
SuU uUso, Se conseguira un impacto positivo 0 negativo en el comportamiento y
desempenfio laboral. En el presente estudio se podra evidenciar el impacto del
poder sobre la percepcion de cada uno de los servidores publicos de las
empresas publicas Municipales de Cuenca, es por ello que, los directivos tienen
que tener mucha cautela a la hora de hacer uso del poder, pues un poder
demasiado coercitivo, generard un clima organizacional poco o nada saludable,

perjudicando de manera directa a la productividad y desarrollo organizacional.
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2.2.6.3.2 Estilos de Liderazgo

En cuanto al liderazgo, Goleman, Boyatzis y Mckee (2003), citados por Martha

Alles (2008), explican los siguientes estilos de liderazgo:

Cuadro 2: Estilos de liderazgo

Tipo de liderazgo
Visionario
Esboza un objetivo
comun que resulta

movilizador

Coaching
Establecer “puentes”
entre los objetivos
organizacionales y los
de los empleados.
Afiliado
Establece un clima de

relacion armdnica

Democratico
Tienen en cuanta los
valores personales y

estimula el

comportamiento
mediante la participacion
Timonel
Establecer objetivos

desafiantes y
estimulantes
Autoritario

Eliminar el temor

Efectos sobre el Clima

Es el mas positivo

Muy positivo

Positivo

Positivo

Si es aplicado de
manera inadecuada

puede ser muy negativo

Muy negativo porque

Es adecuado...
Cuando la necesidad de
cambiar requiere una
nueva visibn o es
necesaria una direccion
clara
Para contribuir para que
un trabajador mejore su
desempefio o para
ayudarlo a desarrollar su
potencial.

Cuando es necesario

resolver problemas del

equipo y/o maotivarlo
frente a situaciones
dificiles

Cuando es necesario
llegar a un acuerdo o a
un consenso Yy para
conseguir participacion

de los empleados.

Para conseguir que un
equipo competente 'y
motivados alcances
resultados excelentes

Cuando se requiere

realizar un cambio muy
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proporcionando una puede aplicarse de rapido 0 con
direccién clara en manera inadecuada trabajadores conflictivos.

situaciones criticas

Fuente: (Alles, 2008, pags. 181-182)
Elaboracién: La Autora

Los diferentes estilos de liderazgo establecidos por estos autores, presentan la
influencia que tienen sobre el clima, y bajo qué circunstancias deben ser
utilizados cada uno, para que resulte efectivo en el desarrollo de sus actividades.
En tal sentido, si surge la necesidad de generar una visién innovadora para la
organizacion, el tipo de liderazgo adecuado seria el Visionario, mientras que si
se requiere que los empleados lleguen a un acuerdo y que todos participen en

ello, el liderazgo conveniente seria el Democrético.

El tipo de liderazgo que se maneja en una organizacion, ejerce influencia en el
clima organizacional, es asi, que al manejarse un liderazgo de tipo autoritario, los
empleados se sentirdn con temor al desarrollar las actividades que le exige su
puesto de trabajo, al ser éste clima caracterizado como de castigo y de
recompensa, los empleados se sentiran limitados a exponer sus ideas y
potencialidades; sintiéndose insatisfechos y poco o hada motivados dentro de su

clima.

En sintesis el liderazgo y el poder mantiene una estrecha relacion, en el sentido
en que un lider puede o no tener poder; un lider sin poder, resulta poco
convincente hacia las personas que dirige, lo cual resulta negativo para su
liderazgo. El liderazgo indudablemente requiere del uso del poder para influir en

las actitudes y acciones de las personas que se encuentran bajo su direccion.

Mediante el estudio del clima organizacional que se realizar4 a las empresas
publicas Municipales de Cuenca, se podré tener nocion de que tipo de liderazgo
mantienen cada una de éstas empresas, y en qué medida afecta a cada uno de

los servidores publicos en su satisfaccion laboral.

2.2.6.4 Motivacion y Clima

La motivacion es quiza la variable mas importante a la hora de analizar el clima

organizacional, muchos investigadores han analizado el clima a través del
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estudio solo de ésta variable. Sin embargo el clima organizacional es mas que
solo motivacion; pero no deja de ser esta Ultima, un factor clave en el

desempenio y satisfaccion laboral.

Las personas que integran una organizacion estan constituidas por un conjunto
de expectativas, deseos, actitudes, y necesidades que requieren de atencion,
satisfaccion y reconocimiento por parte de la administracién, para que los
empleados logren sentirse motivados y puedan desempefiarse mejor en sus
funciones y tareas encomendadas, puesto que “la actividad motivada se vuelve
imprescindible para el desarrollo de las tareas del empleado en el contexto
laboral. La organizacion tiene la responsabilidad de tratar de incentivar a sus
equipos de trabajo para que se esfuercen por realizar su trabajo de manera
eficaz” (Gomez, s.f.), alcanzando con ello altos niveles de productividad a nivel
individual, grupal y organizacional; puesto que la motivacién es “(...) el proceso
responsable de la intensidad, direccion y la persistencia de los esfuerzos de una

persona para alcanzar una meta determinada (...)” (Chiavenato, 2004, pag. 313).

El clima organizacional esta estrechamente ligado con el grado de motivacion
de sus participantes. Cuando los miembros tienen un grado considerable de
motivacioén, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones de
satisfaccion, animo, interés, colaboracion irrestricta, etc. No obstante cuando
los miembros sienten escaza motivacién, sea por frustracion o imposicion de
barreras que impiden satisfacer las necesidades, el clima organizacional
tiende a empeorar y se caracteriza por estados de depresion, desinterés,

apatia, insatisfaccion, etc. (Chiavenato, 2004, pag. 345)

2.2.6.4.1 Jerarquia de las necesidades de Maslow

Una de las teorias mas reconocidas en especifico por parte de los gerentes
profesionales, ha sido la Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, es
por ello que para éste estudio, se abordara ésta teoria para conseguir un mayor
entendimiento de la motivacion que poseen los servidores publicos de las

empresas publicas Municipales de Cuenca.

Chiavenato (2011), plantea que “las teorias de las necesidades parten del

principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el propio
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individuo: su motivacion para actuar y comportarse proviene de fuerzas que
existen dentro de él. Algunas de esas necesidades son conscientes mientras

que otras no” (pag. 43).

Gréfico 2: Jerarquia de las necesidades de Maslow

eatdon
AT
AT

Fuente: (Chiavenato, 2011)
Elaboracién: La Autora

Las cinco necesidades propuestas por Maslow, contienen necesidades

mas especificas como:

e Fisiologicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otra
necesidades corporales.

e Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios
fisicos y emocionales.

e Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

e Estima: Quedan incluidos de estimacion internos como el respeto
de si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacion,
como el status, el reconocimiento y la atencion.

e Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser. se incluyen el crecimiento, el desarrollo del
potencial propio y la autorrealizacion. (Stephen P. Robbins, 2009,
pag. 176).

La teoria de Maslow supone, que los individuos tratan en primera instancia de

satisfacer sus necesidades primarias como son las fisiologicas y de seguridad, y
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conforme crecen (edad) e incrementan sus conocimientos, nacen nuevas
necesidades (sociales, de autoestima y de realizacion personal), denominadas
necesidades secundarias. Las necesidades satisfechas influyen en el accionar
direccionandolo hacia el logro de metas y objetivos, mientras que las no

satisfechas no inducen el comportamiento (Chiavenato, 2004).

Dentro de una organizacion, las necesidades que surgen en los empleados
pueden ser: puntual y justa remuneracion, apropiados horarios de trabajo,
oportunidad de desarrollo personal, adecuadas condiciones fisicas de trabajo,
capacitacion, etc., por lo que los empleados buscan constantemente
satisfacerlas, para ello la direccion debe facilitar su satisfacciéon continuamente,
conforme los empleados modifiquen sus metas, pues éstas no permanecen
estéticas, cambian de acuerdo a la situacién y al tiempo.

En definitiva, la motivacion y el clima organizacional se influyen mutuamente es
por eso que los administradores de las empresas Publicas Municipales de
Cuenca se han preocupado en analizar este tipo de componente propio del clima
organizacional, para poder tener las directrices adecuadas para crear un
ambiente de trabajo comodo y motivador, para que sus servidores Publicos
puedan sentirse motivados hacia la misién, vision y objetivos de la organizacion,

y puedan asi, las empresas conseguir el éxito anhelado.

2.2.6.5 Comunicacion Organizacional y Clima

La comunicacion es un componente que afecta, aunque no en su totalidad, pero
si en gran parte al clima organizacional, pues, “representa el proceso mediante
el cual la informacion se mueve y es intercambiada entre personas de una
organizaciéon” (Chiavenato, 2004, pag. 427). Las organizaciones dependen en
gran medida de la comunicacién para coordinar de manera efectiva las tareas de
sus empleados para encaminarlas hacia el logro de los objetivos de la

organizacion.

Una gestidbn con una comunicacion eficiente, puede conseguir impulsar la
motivacion en cada uno de los empleados, ya que éstos ultimos, podran estar al
tanto de lo que estan haciendo dentro de su empresa, y de que tan eficientes

son para ella, logrando con ello, mejorar las relaciones entre empleados, al
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sentirse mas comprometidos e involucrados con las decisiones que se toman

dentro de la organizacion.

La comunicacién también genera influencia entre los miembros de la
organizacion, es por ésta razon que los directivos deben poner énfasis en
comunicar de forma clara y concisa, la filosofia (misién, vision, objetivos y
politicas) de la empresa y en general todo lo que sucede en la misma y sus
planes a futuro, haciendo uso de los mas adecuados canales de comunicacion,
para que los empleados, se sientan seguros, comodos, estables e involucrados
con la organizacién, y asi puedan tener mejores niveles de desempefio y
productividad. En tanto que, una comunicacion, distorsionada, incongruente y
ambigua entre los distintos niveles jerarquicos, trae como consecuencia un clima
organizacional de desconfianza, de incertidumbre y poco satisfactorio, lo cual

perjudica el progreso organizacional.

Uno de los factores mas importante a la hora de gestionar de forma eficiente la
comunicacion dentro de una organizacion, es la cultura corporativa, puesto que
es la base del accionar de los empleados, y éste accionar a su vez esta en
funcion de las percepciones y actitudes de los empleados, influyendo y
determinando la comunicacién entre los miembros de la organizacion, tanto de

directivo a empleado como de empleado a empleado.

Por tales motivos mencionados anteriormente, las empresas del sector Publico
Municipal de Cuenca, se han preocupado en conocer el tipo de comunicacién
gue se maneja y es percibido por sus servidores Publicos dentro de sus
empresas a través del estudio del clima organizacional. El saber como se
encuentra actualmente la comunicacion entre los servidores Publicos de las
empresas en cuestion, le permitird a los directivos de ellas tomar acciones
estratégicas de mejora o de reforzamiento en sus sistemas de comunicacion, a
fin de maximizar la motivacién, y con ello la satisfaccion laboral de sus

servidores Publicos.
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2.2.6.5.1 Tipo de Canales Formales de Comunicacion

“Los canales formales de comunicacién son los que fluyen dentro de la cadena
de mando o responsabilidad de la tarea definidos por la organizacion”
(Chiavenato, 2004, pag. 428)

Chiavenato (2004), cita una obra anterior suya en la cual afirma que existen tres

tipos de canales formales, que son:

1) Comunicacién descendente. Se refiere a los mensajes y la informacion
enviados de la cupula a los subordinados, es decir, de arriba hacia abajo
en direccion descendente (...). El administrador puede comunicar hacia
debajo de la jerarquia por medio de conversaciones, juntas, mensajes en
publicaciones de la organizacion, correo electrénico, telefonemas,
memoranda, videos, seminarios, cartas y manuales de politicas y

procedimientos (...).

2) Comunicacion ascendente. Se refiere a los mensajes que fluyen de los
niveles mas bajos a los niveles mas altos de la jerarquia en la

organizacion. Existe cinco tipos de informacion ascendente.

a) Problemas y excepciones. Son mensajes que describen
problemas de desvios o anormalidades respecto al desempefio
rutinario y normal con el fin de llamar la atencién de la cupula
hacia las dificultades.

b) Sugerencias para mejorar. Son mensajes para transmitir ideas
tendientes a mejorar los procedimientos relacionados con la tarea,
con la calidad de mejorar la calidad o la eficiencia.

c) Informes del desempefio. Son mensajes que incluyen informes
periédicos que notifican a la administracion cual ha sido el
desempenio de las personas o de las unidades de la organizacion.

d) Quejas y reclamaciones. Son mensajes para manifestar
inconformidad sobre la forma de operar, interpretar politicas e
instituciones, o manejar los asuntos de la organizacion dirigidos a

la administracion.
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3) Comunicacion horizontal. Se refiere al intercambio lateral o diagonal de
mensajes intercambiados entre pares o colegas. Puede ocurrir dentro de
las unidades de la organizacion o a lo largo de ésta. Su propésito no es
solo informar, sino también solicitar actividades de apoyo y de
coordinacion (...). (pags. 428 -429)

2.2.6.5.2 Comunicacion informal

La comunicacion informal dentro de una organizacion suele ser la mas utilizada
por los miembros de la organizacion; es toda aquella que se da a través de la
interaccion entre grupos de trabajo; la motivacibn determina este tipo de
comunicacion, por tanto si una persona no se siente motivada para comunicar
simplemente no lo hard y viceversa; puesto que, no esta sujeto a ninguna regla;
es decir, se la puede realizar libremente. Dentro de la comunicacion informal,
suelen darse los rumores, éstos pueden ser correctos o incorrectos, afectando
en gran medida al clima organizacional, un rumor mal difundido e incorrecto
puede perjudicar la estabilidad organizacional; pero si un administrador comparte
cierta informacién con personas puntuales; y éstas lo difunden de manera

correcta, podria ser de utilidad para la empresa. (Alles, 2008)

En sintesis, la comunicacion dentro de una organizacion sea esta formal o
informal, juega un papel preponderante, en la determinacion del clima
organizacional, es por ello que es necesario y primordial alinear la comunicacion
a la construccion de un clima armonioso, y, que impacte de forma positiva al
desarrollo de los empleados, a través del sentido de pertenencia que pueda
sentir cada uno de ellos y aportar al logro de los objetivos y metas

organizacionales.

El presente estudio, permitira que las empresas Publicas Municipales de
Cuenca, puedan saber el nivel de satisfaccion de los servidores Publicos con
estos tipos de canales de comunicacion (formal, informal), y en base a esa
informacion, puedan desarrollar e implementar planes estratégicos de mejora, a
fin de crear un clima organizacional armonico y confiable para sus servidores
Pulblicos, y asi éstos puedan sentirse comodos, satisfechos, involucrados y
motivados de trabajar en sus respectivos puestos de trabajo, y con ello puedan

aportar al desarrollo y crecimiento organizacional.
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2.2.6.6 Seguridad, Salud Ocupacional y Clima

La Seguridad y la Salud ocupacional es un tema que ha tomado gran relevancia
hoy en dia en toda organizacion, puesto que, “la salud y la seguridad de las
personas representan una de las principales bases para conservar una fuerza de
trabajo laboral adecuada” (Chiavenato, 2011, pag. 276); la salud ocupacional
esta directamente relacionada con la higiene laboral, ésta ultima se define como
“el conjunto de normas y procedimientos que pretende proteger la integridad
fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes
a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza” (Chiavenato, 2011,
pag. 276)

En tanto que “la seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas,
educativas, médicas y psicolégicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las
condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las personas para
gue apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para un desempefio

satisfactorio del trabajo” (Chiavenato, 2011, pag. 279)

La seguridad laboral y la salud ocupacional (higiene laboral), son actividades que
mantienen estrecha relacion, puesto que la primera se ocupa de establecer
normas y procedimientos a fin de prevenir accidentes laborales, mientras que la
segunda se encarga del andlisis y el perenne control de las condiciones
ambientales de trabajo como: iluminacién, ruido y condiciones atmosféricas, con
el fin de prevenir enfermedades laborales, y asi poder conservar la salud de los

trabajadores. (Chiavenato, 2011)

El clima organizacional es afectado en gran medida por la seguridad y la salud
ocupacional, puesto que, si los trabajadores perciben un ambiente laboral
inseguro, esto repercutira en su comportamiento y por ende su rendimiento no

podra ser el mejor debido a la inseguridad que sienten al trabajar dentro de él.

Los accidentes en el trabajo, pueden ser producidos por poseer un clima
organizacional débil e inseguro, lo que afecta de manera directa al accionar de
los empleados, pues la organizacion al no ofrecer un adecuado ambiente fisico a
los empleados, éstos se veran expuestos a accidentes dentro de sus puestos de

trabajo; segun lo comentan los subgerentes de talento humano de las empresas
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publica Municipales de Cuenca, éstos accidentes se producen mayormente en el
area operativa, por lo que, es en esta area donde se deberia poner mayor

énfasis.

Brunet, (2002), manifiesta que existe dos grandes causas de accidentes que
son: “Las condiciones fisicas, mecanicas o quimicas peligrosas presentes en los
lugares de trabajo (causas externas), y los comportamientos personales
peligrosos (causas internas)” (pag. 76); dentro de las causas externas, éstas
pueden variar de acuerdo al puesto de trabajo y las condiciones bajo las cuales
estan expuestos lo empleados; mientras que las causas internas estan
relacionadas a los comportamientos que adoptan los empleados dentro de la
organizacion; si el ambiente en el cual se desenvuelven les genera frustracion,
insatisfacciéon, baja motivacion, pocas oportunidades de desarrollo, y un minimo
de compromiso con las actividades que estan encomendados a desempefiar, por
consecuencia, su actitud y accionar, al verse condicionados por estos factores,
también seran negativos y estardn mas propensos a incurrir en accidentes
laborales. Ya que “el individuo actuara en reaccion a su ambiente y este lazo,
reacciéon — ambiente, puede ser causa de accidentes” (Brunet, 2002, pag. 76).
Hay que tomar en cuenta que el comportamiento del individuo no solo esta en
funcién de su ambiente sino también en funcién de sus propias caracteristicas

personales.

Es por ello que los directivos, deben en todo momento de proteger la integridad
fisica, mental y social de sus empleados, para conservar una fuerza laboral
competente y productiva, y, esto solo lo podran conseguir al establecer unos
adecuados programas de higiene y seguridad laboral, los mismos que “(...)
garantizan que en el trabajo haya condiciones personales y materiales capaces
de mantener cierto nivel de salud de los empleados” (Chiavenato, 2011, pag.
276), para que a travées de ello se pueda alcanzar mejores niveles de

productividad organizacional.

Puesto que las empresas Publicas Municipales de Cuenca mantienen una
administracién autbnoma, éstas pueden elegir libremente el modelo de un plan
de Seguridad y Salud Ocupacional de acuerdo a sus propias necesidades, sin
embargo estos planes y programas son evaluados por el Ministerio del Trabajo

a través de auditorias exhaustivas de los mismos, pues de no dar cumplimiento a
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los mismos, las empresas pueden verse sujetas a multas, he alli una de las
razones de mantener adecuados planes de seguridad y salud ocupacional;
algunas de éstas empresas utilizan el modelo del Sistema de Auditoria de
Riesgos del Trabajo (SART).
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CAPITULO 1l

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL SECTOR
PUBLICO MUNICIPAL DE LA CIUDAD DE CUENCA

Dentro de este capitulo consta la metodologia de investigacion empleada, el
analisis del Clima Organizacional de las empresas del sector publico Municipal
de Cuenca, el andlisis del Clima Organizacional por Areas de Trabajo de la

“EMOV EP”; y el andlisis de los resultados.

3.1 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion

Para este estudio se hara huso de la investigacion de tipo Exploratorio, puesto
gue permitira definir con mejor precision la problemética real que atraviesa el
sector Publico Municipal de Cuenca en relacion al clima organizacional actual de
cada empresa a través de la discriminacion de variables; se utilizara también la
investigacion de tipo descriptivo, ya que permitird conocer cual es la percepcion,
de los servidores publicos de las areas Administrativa, Financiera, Talento
Humano y Operativa del sector Publico Municipal de Cuenca, en cuanto a su
nivel de satisfaccion con cada uno de los elementos que conforman el clima
organizacional de cada una de las empresas a las cuales pertenecen; v,
mediante la investigacion analitica que se utilizard también para éste estudio, se
podrd medir las variables del clima organizacional y realizar una comparacion

entre todas las empresa Publicas Municipales.

3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

En esta investigacion se aplicara la modalidad de investigacion Mixta, es decir,
cuantitativa y cualitativa; la técnica cuantitativa utilizada es una encuesta (VER
ANEXO 1) dirigida a los servidores publicos de cada una de las areas tanto
Administrativa, Financiera, Talento Humano y Operativa, de las empresas
pertenecientes al sector Publico Municipal de Cuenca, mediante esta

herramienta se podra cuantificar los datos obtenidos en cuanto a los
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componentes del clima organizacional que maneja cada empresa; mientras que,
la técnica cualitativa que se empleara es una entrevista semiestructurada (Ver
ANEXO 2) dirigida a los mandos superiores y medios de la “EMOV EP”, pues
esta herramienta permitir4 obtener informacién con respecto a la percepcion que
tiene los gerentes y subgerentes de la “EMOV EP” de cada una de las areas
(administrativa, financiera, talento humano y operativa) con respecto al clima

organizacional.

Estas dos herramientas de investigacion (encuesta, entrevista) tanto de orden
cuantitativo como cualitativo respectivamente, seran debidamente validadas por
parte de la subgerencia de talento humano de la organizacion en este caso de la
“EMOV EP.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblaciéon o Universo

En base a la problemética y objetivos del presente estudio se pudo determinar
que la poblacién objetivo son todos los servidores publicos pertenecientes a las
distintas éareas (Administrativa, Financiera, Talento Humano y Operativa) del
sector Publico Municipal de la Ciudad de Cuenca. Se selecciond a éstas cuatro
areas, dado que, son consideradas por parte de los directivos, las areas de

mayor conflicto organizacional.

Las empresas que no se pudieron abordar para este estudio fueron: “EMAC EP”,
y “‘EMURPLAG EP”; por razones de cambio de su estructura organizacional, las
directivas de las empresas no creen que ese momento de transicion por la cual
atraviesan, sea el adecuado para realizar un andlisis del clima organizacional;

es por ello que éstas empresas no estan incluidas dentro del presente estudio.

En la siguiente tabla se muestra la poblacion total tomada en consideracion para
el estudio en cuestién, y de la cual se determinara una muestra, puesto que, la

poblacién es demasiada grande.
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Tabla 1: Listado de Servidores Publicos de las empresas Publicas Municipales

de la ciudad de Cuenca

Ne Descripcidn Administrativa Financiera Talento Operativa TOTAL
Humano SERVIDORES
PUBLICOS
1 EMOV EP 25 20 12 487 544
2 EMUCE EP 3 4 1 26 34
3 CORPAC 20 11 7 80 118
4 REGISTRO DE 8 7 2 39 56
LA PROPIEDAD
5 FARMASOL EP 4 5 1 101 111
6 ETAPA EP 43 63 29 1024 1159
7 EMUVI EP 4 2 1 14 21
8 EDEC 8 3 2 13 26
Total 2.069

Fuente: Base de datos de cada una de las empresas
Elaboracién: La Autora

3.3.2 Muestra

Para éste estudio se empled el tipo de muestreo probabilistico utilizando la
técnica de muestreo aleatorio simple, puesto que todos los servidores publicos
del sector Publico Municipal de la ciudad de Cuenca, independientemente a que
empresa y/o departamento pertenezcan tendran la misma probabilidad de ser

seleccionados en la muestra.

3.3.2.1 Determinacién del tamafo de la muestra

Para la determinacion de la muestra se tuvo que establecer en primera instancia
el numero total de servidores publicos que integran cada una de las empresas
Pudblicas Municipales de Cuenca, siendo un total de 2.069, de acuerdo a las
bases de datos otorgadas por cada una de la empresas, llegando a convertirse
ésta en la poblacién o universo total para el presente estudio.

Datos estadisticos:

Poblacién (N) = 2.069 Servidores Publicos
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Probabilidad de éxito (P) = 0,50
Probabilidad de fracaso (q) = 0,50
Nivel de Confianza = 95%

Z=1,96
Error: 0,05
Formula:
Z?> NP (1-P)
"TEEW-—10+ 22P(1-P)
Siendo:

~ (1,96)% (2.069)(0,50) (1 — 0,50)
~(0,05)% (2.069 — 1) + (1,96)2 (0,50) (1 — 0,50)

n

1.987,07
6,1304

n = 324 Encuestas

Para el andlisis del clima organizacional de las empresas del sector Publico
Municipal de Cuenca, se seleccionaron las areas Administrativa, Financiera,
Talento Humano y Operativa, es por ello que la muestra se ha distribuido a nivel
organizacional y a nivel area, para tener nocion de cuantas personas encuestar
por area y por empresa, para ello se tuvo que determinar los porcentajes para
cada empresa y para cada area.

Para poder determinar el porcentaje a nivel de empresa se tuvo que dividir el
namero de servidores publicos total de cada empresa para el niumero total de
servidores publicos del sector Publico Municipal de Cuenca, y ese porcentaje se
lo aplicé a la muestra; asi se lo hizo para cada una de las empresas, y se logré
definir el nUmero de servidores publicos a encuestar por empresa.

En cambio para poder determinar el porcentaje a nivel de departamento o area,
se dividié el numero total de servidores publicos por &rea para el numero total
de servidores publicos de cada empresa, y ese porcentaje se lo aplico al total de
servidores publicos a encuestar de la empresa, este procedimiento se lo hizo

para cada una de las empresas Publicas Municipales de Cuenca.

En la tabla nimero dos, se puede evidenciar el nUmero total a encuestar de

servidores publicos pertenecientes a cada empresa y cada area, tanto
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Administrativa, Financiera, Talento Humano como Operativa del sector Publico

Municipal de Cuenca; con sus respectivos porcentajes.

Tabla 2: Numero total a encuestar por area y empresa con sus respectivos
porcentajes

PERSONAL A ENCUESTAR
Nivel Empresa Nivel Area
- ®© o - © < < -0 < - g - <
mpresas | £ 815 8(<2 |2 2i5e) <EF | B8 |0a|<8s|FR,|00|cE, |58 0 | kE
pibicas | 8| E 2|32 EI TS| 258 | T§ (58| Zsi |25 Es|3eze|ng|ns| Lk
L. cE|SGlohelc22(E=| GL@ cf [SE=|0h2|crFE|S=|ohus|lc2|S=|03¢2
EMOV EP 544 (26,29%| 85 25 4,60% 4 20 3,68% 3 12 2% 2 487 89,52% 76
EMUCE EP 34 | 1,64% 7 3 8,82% 1 4 11,76% 1 1 2,94% 1 26 |76,47% 4
CORPAC 118 | 570% | 19 20 16,95% 3 11 9,32% 2 7 59322% 1 80 |67,80% 13
REGISTRO DE
LA 1 1 3,57% 1 6
PROPIEDAD | 56 |2,71% 9 8 14,29% 7 12,50% 2 39 69,64%
FARMASOLEP| 111 |536%| 18 4 3,60% 1 5 4,50% 1 1 0,90% 1 101 190,99% 15
ETAPAEP | 1159 [56,02%| 182 43 3,71% 7 63 5,44% 10 29 2,50% 5 1024 183,35%| 160
EMUVI EP 21 | 1,01% 5 4 19,05% 1 5 9,52% 1 1 4,76% 1 14 166,67% 2
EDECEP 26 |1,26% 5 8 30,77% 1 2 11,54% 1 2 7,69% 1 13 | 50% 2
2069 330

Fuente: Base de datos de las empresas

Elaboracién: La Autora

La muestra determinada anteriormente de 324 ascendio a 330, esto se debe a
que al momento de designar los porcentajes a las areas de estudio, algunas
areas de ciertas empresas resultaron marginales, y para no dejar ninguna area
fuera del analisis del clima organizacional se incluyeron seis elementos mas a la

muestra.

Es decir, se tiene que realizar 330 encuestas a los servidores publicos

pertenecientes a las empresas del sector Publico Municipal de Cuenca.

3.4 METODOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

En la recoleccion de informacion se utilizaron varias herramientas de
investigacion que permitieron obtener los datos necesarios y precisos para
desarrollar el tema de investigacidbn propuesto; dentro de las fuentes de
informacion primaria, se utilizd una encuesta (VER ANEXO 1), aplicada a cada
uno de los servidores publicos de las areas Administrativa, Financiera, Talento

Humano y Operativa de las empresas del sector Publico Municipal de Cuenca,
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se hizo también uso de fuentes terciarias como las bases de datos de cada una

de las empresas para poder determinar la respectiva muestra.

3.4.1 Herramienta de Investigacién

La herramienta utilizada para el presente estudio es una encuesta de opinion,
que permitira conocer las actitudes u opiniones de los servidores publicos de las
empresas pertenecientes al sector Publico Municipal de Cuenca, con respecto a
su ambiente organizacional.

Para la medicion de cada una de las preguntas de la encuesta se hizo uso de la
escala® de Rensis Likert, puesto que es una escala de medicién muy utilizada y
practica, que permite medir las variables del clima organizacional y analizar la
interaccion de los servidores publicos de las empresas Publicas Municipales de
Cuenca con cada una de ellas; para el presente estudio se hara uso de ésta
escala la cual contendra cuatro categorias de respuesta con su respectiva
puntuacién o calificacién, a ésta se le asign6 una interpretaciéon cualitativa para
poder definir qué variables son favorables y cuales desfavorables para cada
empresa.

En la tabla 3, se puede observar la escala de Likert, con su respectivo criterio de
evaluacion.

Tabla 3: Escala de Likert

Calificacién Categoria Criterio
Totalmente Respuesta
4 de Acuerdo Favorable
De Acuerdo Respuesta
3 Favorable
En Respuesta
2 Desacuerdo @ Desfavorable
Totalmente Respuesta
1 en Desfavorable
Desacuerdo

Fuente: (Brunet, 2002)
Elaboracién: La Autora

3 Escala es la “generacion de un continuum sobre el cual se localizan los objetos que son
medidos” (Malotra, 2004).
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La encuesta esta constituida por un total de cuarenta y un preguntas, respaldas

dentro de ocho variables seleccionadas para el andlisis del clima organizacional.

3.4.1.1 Variables e Indicadores

Tabla 4: Variables e Indicadores considerados en la encuesta

Estructura organizacional

Motivacion

Comunicacién

Estilo de Mando

Claridad en la descripcion del cargo.
Grado de concordancia entre las
actividades realizadas en el puesto
de trabajo, y las definidas
oficialmente para el puesto de
trabajo.

Carga de tareas en el trabajo.

Nivel de claridad de la filosofia
(Misién, Vision, Valores), politicas y
normas institucionales.

Grado de libertad para que un
empleado pueda elegir su forma de
trabajar.

Reconocimiento

Oportunidad de Ascenso

Desarrollo personal

Evaluacién del desempefio laboral
Capacitacion

Fluidez en la comunicacién entre
areas departamentales.

Grado de comunicacion entre
compaiieros de trabajo.

Grado de comunicacion entre jefe y
subordinado.

Efectividad de los comunicados
emitidos por la empresa.

Grado de comunicacion Informal
Toma de decisiones junto con los
subordinados.

Trabajo en equipo

Grado de eficiencia en la solucion de
problemas.

Nivel de flexibilidad y justicia del
lider frente a las solicitudes de los
subordinados.

Equidad en el trato hacia los
subordinados.

Condiciones fisicas del puesto de
trabajo.

P1

P2

P3
P4

P5

P6 - 7

P8 -9
P10
P11
P12
P13
P14
P15

P16-17
P18

P19
P20

P21

P22

P23

P24
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e Condiciones de las herramientas, P25

equipos y maquinas de trabajo.
e Proporcién de uniformes e

implementos para la proteccion P26
Seguridad y Salud personal del empleado.
Ocupacional e Servicios médicos ofrecidos por la P27
empresa.
e Capacitaciéon en cuanto a la P28

prevencién de enfermedades
profesionales y accidentes laborales.

e Condiciones de higiene en el P29
trabajo.
e Relacién entre las distintas areas de
Relaciones Sociales trabajo. P30
e Relacién entre comparieros de
trabajo. P31-34
e Creatividad en el trabajo. P35
N  Innovacion en el puesto de trabajo. ~ P36-37
Innovacion e Proporcién de instrumentos de P38
Gltima tecnologia.
e Remuneracion acorde al cargo. P39
Remuneracion e Cancelacién a tiempo del sueldo. P40
e Descuentos justos al salario P41

Fuente: Investigacion bibliografica de campo
Elaboracién: La Autora

3.5 PROCESO DE LEVANTAMIENTO DE LA INFORMACION DEL
SECTOR

Durante el mes de Enero se inicié el proceso de levantamiento de informacion a
330 Servidores Publicos de ocho empresas del sector Publico Municipal de
Cuenca, que fueron: “‘EMOV EP”, “EMUCE EP”, “CORPAC”, “REGISTRO DE LA
PROPIEDAD”, “FARMASOL EP”, “ETAPA EP”, “EMUVI EP”, Y “EDEC EP”, solo
dos empresas como: ‘EMURPLAG EP” y “EMAC EP”, no pudieron ser
abordadas en dicho estudio, por razones de cambio en su estructura
organizacional, por lo que los subgerentes de talento humano de esas empresas
consideraron que ese no era el mejor momento para realizar un analisis del clima

organizacional.
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Para contar con el debido permiso por parte de cada empresa para realizar una
encuesta sobre el Clima organizacional a los servidores Publicos; en primera
instancia se entreg6 los respectivos oficios solicitando la debida autorizacion
para realizar las encuestas a cada una de las empresas del sector en cuestion;
éste proceso de aprobacién para realizar la encuesta tomo mas de un mes, es
decir la aprobacion de todas las empresas se la pudo obtener el 15 de febrero,
mientras que la validacion de la encuesta por parte de cada uno de los
subgerentes de Talento Humano de cada empresa Publica Municipal de Cuenca
se la obtuvo el 8 de Marzo del presente afio; la encuesta se la realizdé de forma
personal; y finalmente el 10 de Abril se logré obtener la recoleccion total de la

informacién de las ocho empresas mencionadas anteriormente.

3.6 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

La informacion obtenida de los servidores Publicos de las empresas del sector
Publico Municipal de Cuenca, tanto cualitativa como cuantitativa fue analizada
en tablas y gréficos para un mejor entendimiento y analisis, a fin de destacar la

informacién mas relevante para el presente estudio.

3.7 ANALISIS DE LOS DATOS

Dentro de éste primer analisis del clima organizacional a nivel sector, consta la
percepcion de los servidores publicos de las areas Administrativa, Financiera,
Talento Humano y Operativa de cada una de las empresas del sector Publico
Municipal de la Ciudad de Cuenca, a fin de conocer el estado actual del clima
organizacional de ellas; se hace uso de cuadros comparativos para poder
observar en qué posicion se encuentran éstas empresas con respecto a su clima
organizacional para que puedan de esa forma corregir, mejorar y potencializar

Sus procesos organizacionales de forma continua y sostenible.

A continuacion se presenta tablas y gréficos de las variables demogréficas de los

servidores publicos del sector Pablico Municipal de Cuenca, asi como de las
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variables
estudio, con su respectivo analisis.

del clima organizacional seleccionadas a ser evaluadas en éste

Para analizar cada variable del clima organizacional se determiné un promedio

total de las respuestas que los servidores Publicos otorgaron a cada una de las

preguntas que conforman cada variable.

1. SEXO
Tabla 5: Sexo
Empresas SEXO
Publicas Femenino Masculino TOTAL
Municipales |Frecuencia|Porcentaje | Frecuencia|Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
EMUCE EP 1 14,29% 6 85,71% 7 100%
EMUVI EP 2 40% 3 60% 5 100%
EDECEP 3 60% 2 40% 5 100%
FARMASOL EP 12 66,67% 6 33,33% 18 100%
REGIST. PROP 3 33,33% 6 66,67% 9 100%
CORPAC 36,84% 12 63,16% 19 100%
EMOV EP 34 40% 51 60% 85 100%
ETAPA EP 42 23,08% 140 76,92% 182 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora
Gréfico 3: Sexo
SEXO
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Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 5y grafico 3, se puede constatar que las
empresas Puablicas Municipales con mayor indice de servidores Publicos de
género femenino son FARMASOL EP con un 66,67%; EDEC EP con un 60%;
EMOV EP y EMUVI EP ambas con un 40%, mientras que las demas cuentan
con un menor indice de servidoras Publicas como: la EMUCE EP con un
14,29%; ETAPA EP con un 23,08%; REGISTRO DE LA PROPIEDAD con un
33,33% y finalmente CORPAC con un 36,84%. En cuanto al género Masculino,
las empresas Pudblicas Municipales con méas servidores Publicos de sexo
masculino son: EMUCE EP con un 85,71%, casi todos los que trabajan en ésta
empresa son hombres; ETAPA EP con un 76,92%, en ésta empresa hay un gran
namero de hombres trabajando en ella, puesto que, en el area operativa
(telecomunicaciones, agua potable, alcantarillado) se requiere exclusivamente
mano de obra masculina para trabajos pesados; el REGISTRO DE LA
PROPIEDAD cuenta con 66,67% de servidores Publicos masculinos, seguido de
CORPAC cual cuenta con un 63,16%; la EMOV EP y EMUVI EP cuentan con el
60% de servidores Publicos masculinos respectivamente, en tanto que, las
empresas con menor indice de servidores Publicos masculinos son: EDEC EP Y
FARMASOL EP, con un 40% y un 33,33% respectivamente.

Como se puede evidenciar de acuerdo a los resultados obtenidos, en las
empresas del sector Publico Municipal de Cuenca existe un alto indice de
servidores Publicos masculinos, esto se debe a que en el area operativa de la
gran mayoria de éstas empresas el trabajo es pesado y es por eso se hace mas

uso de la mano de obra masculina.
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2. AREAS DE TRABAJO

Tabla 6: Area de trabajo

AREA DE TRABAJO
Talento
Administrativa Financiera| Operativa TOTAL
Empresas Humano P
Publicas 8 @ gl o (8| o |= o (=] @
o © o © o © = © o ©
Municipales | § £ s| & |&| € S £ g | €
3 8 3 8 3 8 3 8 3 8
g S g S g S g S o S
w a [ a (' [-% ™ a . o
EMUCE EP 1 14,29% 1114,29%| 1 |14,29%| 4 (57,14%| 7 |100%
EMUVI EP 1 20% 11 20% | 1| 20% 2 | 40% 5 1100%
EDEC EP 1 20% 11 20% | 1| 20% 2 | 40% 5 1100%
FARMASOLEP | 1 5,56% 1]1556% | 1] 5,56% | 15 (83,33%| 18 |100%
REGIST. PROP | 1 11,11% 1111,11%| 1 |11,11%| 6 [66,67%| 9 [100%
CORPAC 3 15,79% 115,26% | 2 110,53%| 13 [68,42%| 19 [100%
EMOV EP 4 4,71% 21235% | 3| 3,53% | 76 189,41% | 85 |100%
ETAPA EP 7 3,85% 512,75% | 10| 5,49% |160|87,91% 182 | 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: La Autora
Gréafico 4: Area de trabajo
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La Autora

Interpretacion: En la tabla 6 y gréfico 4 se puede evidenciar que la EMOV EP,
con un 89,41%, es la empresa que cuenta con el mayor nimero de servidores

Publicos trabajando en su area Operativa (A.C.T, SIT, SERT), seguida esta

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 68



= UNIVERSIDAD DE CUENCA

ETAPA EP, con un 87,91%, siendo la segunda empresa con mayor nimero de
servidores Publicos laborando en su &rea Operativa (Agua Potable,
Telecomunicaciones, Comercial); FARMASOL EP con un 83,33%, también
posee un alto porcentaje de servidores Pulblicos trabajando en ésta area
(Farmacias); asi mismo CORPAC posee un 68,42% de servidores Publicos en
su &rea Operativa; el REGISTRO DE LA PROPIEDAD cuenta con un 66,67%, la
EMUCE EP cuenta con un 57,14%, mientras que EDEC EP y EMUVI EP
cuentan con un 40%. Las areas de trabajo con la menor cantidad de servidores
Publicos, son el area Administrativa, Talento Humano, y el area Financiera, con
un 11,75%, un 11,97%, y un 13,12% (promedio de las ocho empresas Publicas
Municipales de Cuenca) respectivamente, evidenciando con ello que en éste
sector el area Operativa es el area con la mayor cantidad de servidores Publicos
trabajando ahi, dado que, en ésta area es en donde se genera la actividad
principal de las empresas y la cual mantiene el contacto directo con la

comunidad Cuencana, por ende requiere de mas servidores Publicos en esa

area.
3. EDAD
Tabla 7: Edad
EDAD
Empresas 18- 25 26 -35 36 -45 46 -55 >55 TOTAL
Municipales | 3/ g 13| 8 |3| 8 [2| 8 [8]| & |3]| ¢
o 5 g 5 2 5 g 3 < S < S
[N a 5 [-% W [-% L o L) o L) a
EMUCE EP 0 0% 1114,29%| 1 |14,29%| 4 [57,14%| 1 |14,29%| 7 |100%
EMUVI EP 0 0% 31 60% |2 40% |0 0% 0 0% 5 [100%
EDECEP 1] 20% | 3| 60% 1| 20% | O 0% 0 0% 5 [100%
FARMASOLEP| O | 0% |10|55,56%| 5 |27,78%| 3 |16,67%| 0| 0% | 18 [ 100%
REGIST. PROP | O 0% 4 (44,44% | 2 [22,22%| 2 |22,22%| 1 |11,11%| 9 [100%
CORPAC 2 (10,53%| 8 |142,11%| 8 |42,11%| 1 | 5,26% | O 0% 19 | 100%
EMOV EP 16]18,82%|32(37,65% | 19]22,35%|10|11,76%| 8 | 9,41% | 85 | 100%
ETAPA EP 6| 3,30% | 63(34,62%(54]29,67%|31(17,03% | 28 |15,38% | 182| 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 5: Edad
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Fuente: Investigaciéon de Campo

Elaboracién: La Autora
Interpretacién: Segun la tabla 7 y grafico 5, la EMUVI EP y EDEC EP,
presentan el 60% de servidores Publicos de entre 26 a 35 afios laborando en
ellas, FARMASOL EP presenta un 55,56%, el REGISTRO DE LA PROPIEDAD
un 44,44%, muy seguida estd CORPAC con un 42,11%, y por ultimo se
encuentra la EMOV EP Y ETAPA EP con un 37,65% y un 34,62%
respectivamente, es decir siete de las nueve empresas del sector Publico
Municipal de Cuenca cuentan con un alto nimero de servidores Publicos de
entre 26 a 35 afos, siendo este rango de edad el de mayor presencia laboral en
este sector. Por lo contrario, se puede constatar que el rango de edad con menor
presencia laboral es el de 18 a 25 afios, incluso en algunas existe una ausencia
de estos, como es el caso de la EMUCE EP, EMUVI EP, FARMASOL EP y el
REGISTRO DE LA PROPIEDAD, éstas empresas cuentan con un 0% de
servidores Publicos de este rango de edad, esto puede deberse a las politicas
internas de esas empresas; otro rango de edad con escasa presencia laboral es
la de mas de 55 afios con un 6,27%, (promedio de las ocho empresas Publicas
Municipales de Cuenca), esto puede corresponder a que las personas con este
tipo de edad ya se han jubilado, por lo cual se disminuye el indice de servidores

Publicos de mas de 55 afios laborando en éstas empresas.
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4. ANTIGUEDAD

Tabla 8: Antigliedad

ANTIGUEDAD

Empresas | <1Afo [1a2Afios|3a4Afos|5a6Afios| >6 Afos | TOTAL
Municipales (¢ S |8| 5§ |8/ 5 |8| § [8| § |8| §
s| 5 [o| 5 8| 5 |&| 5 |¢| 5 |¢2| 5

[ a (' o w [-% [T a [T a. [ a

EMUCE EP 0 0% 0 0% 11]14,29% | 2 [28,57%| 4 |57,14%( 7 |100%
EMUVI EP 1| 20% 2 40% 2 40% 0 0% 0 0% 5 [100%
EDEC EP 3| 60% 1| 20% 1 20% 0 0% 0 0% 5 1100%
FARMASOLEP | 1| 5,56% | O 0% 9 50% 2111,11% | 6 |33,33%| 18 | 100%
REGIST. PROP | O 0% 1111,11%( 4|1 44,44% | 3 {33,33% | 1 (11,11%]| 9 [100%
CORPAC 3115,79%| 5 |26,32%( 2 | 10,53% | 5 [26,32% | 4 |21,05%| 19 | 100%
EMOV EP 15(17,65%|21|24,71%| 32| 37,65% | 5| 5,88% 14,12% | 85 [ 100%
ETAPA EP 3,30% | 12| 6,59% (24| 13,19% |34 | 18,68% 58,24% |182| 100%

Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaboracién: La Autora

Gréfico 6: Antigtiedad
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretacion: Los resultados obtenidos del presente estudio, en cuanto al

tiempo que laboran los servidores Pulblicos en éstas empresas son los

siguientes:
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e Menor a 1 afio: Se puede constatar la EMUCE EP y el REGISTRO DE
LA PROPIEDAD cuentan con un 0% de servidores Publicos trabajando
menos de un afio; la EMUVI EP posee un 20%; la EDEC EP un 60% esto
puede deberse a que esta Ultima empresa recién se constituyd; mientras
que FARMASOL EP cuenta con un 5,56%; CORPAC un 15,79%, EMOV
EP un 17,65%, ETAPA EP un 3,30%, este resultado puede responder a
gue éstas empresas en el Ultimo afio han contratado a un bajo nimero
personal nuevo.

e De 1 a 2 afos: La EMUCE EP y FARMASOL EP poseen 0% de
servidores Publicos laborando de entre 1 a 2 afios dentro de la empresa,
lo que refleja que existe un bajo nivel de rotacién de personal en el
sentido de contratacion de nuevo personal; otras de las empresas con
menor indice de servidores Publicos que llevan de 1 a 2 afios de trabajo
son: ETAPA EP con un 6,59%, el REGISTRO DE LA PROPIEDAD con
un 11.11%, EDEC EP con un 20%, EMOV EP con un 24,71%, CORPAC
con un 26,32%, y la EMUVI EP con un 40%, ésta Ultima es la empresa
que cuenta con el mayor niumero de Servidores Publicos laborando de
entre 1 a 2 afos, esto se debe a que segun como lo manifesté el
subgerente de talento humano de dicha institucion, en el dltimo afio ha
venido contratando a nuevo personal para su area operativa.

e De 3 a 4 afios: Segun los datos obtenidos, se puede concluir que
FARMASOL EP, tiene un 50% de servidores Publicos que llevan
trabajando en la empresa de 3 a 4 afos, el REGISTRO DE LA
PROPIEDAD cuenta con un 44,44%, muy seguida se encuentra la
EMUVI EP, con un 40%; la EMOV EP posee un 37,65%, en tanto que las
empresas que menos servidores publicos tienen laborando en éste rango
de antigiiedad son las siguientes: EDEC EP con un 20%; EMUCE EP con
un 14,29%; y por ultimo se encuentran ETAPA EP Y CORPAC con un
13,19% y un 10,53% respectivamente, los servidores Publicos de éste
rango de antigiiedad poseen cierta experiencia laboral y conocimiento de
su trabajo lo cual puede resultar positivo para éstas empresas.

e De 5 a 6 aflos y mayor a 6 afios: Los servidores Publicos que llevan
trabajando de entre 5 a 6 afios y mas de 6 afios son los de mayor

antigiiedad laboral, por lo que, las empresas que poseen el mayor
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namero de servidores Publicos con mayor antigiiedad son la EMUCE EP
con un 85,71% (suma de los rangos de edad de 5 a 6 afios y de mas de 6
afos), y ETAPA EP con un 76.92% (suma de los rangos de edad de 5 a 6
afios y de mas de 6 afos), esto se debe a que éstas empresas son las
gque tienen mas afios de trayectoria dentro del sector Publico Municipal de

Cuenca, ya que, la primera fue creada en 1998, y la segunda en 1968.

5. SITUACION SOCIAL

Tabla 9: Situaciéon Social

SITUACION SOCIAL
Union de . .
Empresas Soltero Casado Separado |Divorciado| Viudo TOTAL
- Hecho

Publicas © ° © P o o © o I o © o (8] 2

(%} " (=} ‘o (%} ‘o (%} ‘o (=} ‘o (%} ‘c (=} ‘o

Municipales | 5| € | s| £ [5| € |s| € |s| € |s| £ | 5| €

= [} =] Q =1 [} =1 [J] =] Q =1 (] =3 [}

el 5 |e| 5 |¢| 5 || 5 |e| &5 |2e| 5 |2 5

w [-% w a. w o w [-% [ a. . a. . [-%
EMUCE EP 1114,29%| 4 (57,14%| 1| 14,29% | 1 [14,29%| O 0% 0 0% 7 1100%
EMUVI EP 0| 0% 5| 100% | O 0% 0| 0% 0 0% 0| 0% | 5 |100%
EDEC EP 2| 40% 3 60% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 5 (100%
FARMASOLEP | 4 |122,22%| 12 |66,67%| O 0% 0 0% 2 (11,11%]| O 0% 18 [ 100%
REGIST. PROP | O 0% 6 |66,67%| O 0% 1111,11%| 2 (22,22%| O 0% 9 |100%
CORPAC 6 |31,58%| 11 |57,89%| O 0% 0 0% 2 [10,53%| O 0% 19 [100%
EMOV EP 26(30,59% | 41 |48,24%| 3 | 3,53% | 9 |110,59%| 6 | 7,06% | O 0% | 85 |100%
ETAPA EP 24113,19%(121|66,48% 12| 6,59% | 7| 3,85% | 17| 9,34% | 1 1% |182(100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora

Gréfico 7: Situaciéon Social
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora
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Interpretacion: La situaciéon social de los servidores Publicos que predomina en
las ocho empresas del sector Publico Municipal de Cuenca son los casados con
un 65,39% (promedio de las ocho empresas Publicas Municipales de Cuenca),
cabe resaltar que la EMUVI EP, es la empresa que cuenta con un 100% de
servidores Publicos que se encuentran casados. En cambio las situaciones
sociales de los servidores Publicos con menor indice son los que se encuentran
Separados, Bajo Unién de Hecho, y Viudos, con un 4,85%, un 5,45%, y un 0%
(promedio de las ocho empresas Publicas Municipales de Cuenca)

respectivamente.

6. NIVEL DE INSTRUCCION

Tabla 10: Nivel de Instruccién

NIVEL DE INSTRUCCION
R . . Tercer Cuarto
Empresas Primaria | Secundaria . . Total
- Nivel Nivel
Publicas
© 2 © 2 o o |[= Qo Fl @
Municipales | € i = i e J e J = J
[}] [= (] [= ] [= ()] [= ()] [=
3 3 3 8 3 3 3 3 3 g
g S o S o S o S o S
(' o, L a. [ o [T a. [T a.
EMUCE EP 2 (28,57%| 2 | 28,57% | 3 [42,86%| O 0% 7 | 100%
EMUVI EP 0 0% 1 20% 41 80% | O 0% 5 | 100%
EDEC EP 0 0% 0 0% 5[ 100% | O 0% 5 | 100%
FARMASOLEP| O 0% 2 | 11,11% |15|83,33%| 1 | 5,56% | 18 | 100%
REGIST. PROP | O 0% 2|1 22,22% | 7|77,78%| O 0% 9 | 100%
CORPAC 0 0% 9 | 47,37% | 9 (47,37%| 1| 5,26% | 19 | 100%
EMOV EP 1]11,18% | 40| 47,06% |42(49,41%| 2 | 2,35% | 85| 100%
ETAPA EP 44(24,18% | 74 | 40,66% |62|34,07%|( 2 | 1,10% (182 100%

Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaboracion: La Autora
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Gréafico 8: Nivel de Instruccién
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora

Interpretacion: Como se muestra en la tabla 10 y gréafico 8, se puede apreciar
gue el nivel académico de los servidores Publicos de las empresas Publicas
Municipales de Cuenca, que mas se destaca, es el de Tercer Nivel con un
64,35% (promedio de la ocho empresas Publicas Municipales de Cuenca), éste
nivel hace referencia a los titulos universitarios como los de licenciaturas,
ingenierias, entre otros. En tanto que, los niveles académicos como: Primaria y
de Cuarto Nivel, solo han logrado alcanzar un 6,59% y a un 1,78% (promedio de
las ocho empresas Publicas Municipales de Cuenca) respectivamente, esto
refleja que los servidores Publicos que solo han logrado alcanzar un nivel
académico de Primaria, la mayoria hacen parte de los primeros que entraron a
trabajar en dichas empresas, puesto que, hace algunos afios atrds no era un
requisito haber terminado la secundaria para poder acceder a trabajar en éstas
empresas (politicas internas); se constata también que existe un bajo indice de
servidores Publicos con titulos de cuarto nivel en éste sector, éste resultado se
deba a que los servidores Publicos por razones de situacion econémica, falta de
tiempo o por falta de interés se les ha dificultado alcanzar un titulo de cuarto

nivel.
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7. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 11: Estructura Organizacional

EMUCE EP EMUVI EP EDECEP FARMASOL EP
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 |Total| 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
0% 6w 6] % [6] % [eTe (6] % ] % [f] % [ [elwle] % [¢] % [¢] % [¢] % [ e[l t] % [$] % [¢] % [¢] % [f]%
1. Claridad en descripcion del cargo 2 2857 (3 4286 |1 1429 |1 1429 |7 1001 20 (3 60 |0 O (1 20 |5 100{1 20 |4 8 (0O O (0O O |5 100110 5556|2 11,11|6 3333 |0 0 |18 100
2. Actividades acorde al cargo 2 2857 (2 2857 |1 14292 2857 |7100{3 60 (1 20 |0 O (1 20 |5 100{1 20 |3 60 [1 20 (0O O |5 100/ 4 2222|10 5556 |4 2222 |0 O |18 100
3. Carga de tareas en el trabajo 3 4286 (2 2857|1 1429|1 1429 |7 100011 20 (4 8 |0 O (0 O |5 10002 40 |2 40 |1 20 |0 0 |5 100{ 2 111112 66,67 |3 1667 |1 556 |18 100
4, Claridad de a filosofia (Mision, Vision, Valores), de las
. o 0 0 |57143|1 14291 1429|7 1003 60 (O O (O O |2 40 (512001 20 |1 20 |2 40 |1 20 |5 100{ 2 111112 6667 |3 1667 |1 556 |18 100
politicas y normas Institucionales
TOTAL ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 2 2857 |3 42861 14291 1429|7 1002 40 |2 40 (0 O |1 20 (51001 20 {3 60 (1 20 (O O |5 1200{5 2778/9 50 |4 22220 0 |18 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Tabla 12: Estructura Organizacional

REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOVEP ETAPA £P
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas

Preguntas 4 3 2 1 |Total| 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total

f o (6] w [f] o 6] o Lol le] % el 9% D6 o [ o [l |6l % (60 % [ 6] % [e] o [l 6] o o] % [¢] % [4] % [f]%

1. Claridad en descripcion del cargo L 141]7 7770 0 |1 1511 ]9 10010 5263 |5 2632 |3 1579|1 526 |19 100]18 2018 |31 3647 |23 270613 1520] 85 100] 71 3901[86 47,5 |15 824 10 549 [182 100

2. Actvidades acordeal cargo 5 5556 |4 440 0 o 0 [9100)7 368[10 5263 [2 10530 0 |19 100/14 1647 |31 3647 |18 2018(22 258885 100(79 4341|70 3846 |22 1209 |11 604 182 100

3, Carga de tareas en el trabajo 1101 (5 555 |1 10112 2222 |9 1007 3684 |8 4211 |3 1579[1 526 [19 100]14 1647 (31 3647 |18 2018 |22 2588| 85 10046 257 |92 5055 |27 1484 17 934 [182 100

4. Caridad d  losofa (Mision Visn, Vloes, delas oltfcs) 3 301yt g {3 220 |9 100(3 1579 |9 4737 |6 31581 526 |19 100112 1412 |28 3204 |22 2588(28 2706 |85 100 e 241858 11031 1703 |18 769 |12 100
¥ normas Institucionales

TOTAL ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 33333 [5 5550 0 |1 1119 100|7 3684 |8 42414 2105(0 0 |19 100[15 17,65 |30 3529 |20 2353 |20 2353] 85 100] 60 3297 |85 4670 |24 1319 |13 714 |182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Ménica Susana Guachichullca Chaca Pagina 76




@ UNIVERSIDAD DE CUENCA

Grafico 9: Estructura Organizacional
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora

Interpretacion: Las tablas 11 y 12, y el gréfico 9, muestran que las ocho
empresas presentan porcentajes favorables (Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo) con respecto a la Estructura Organizacional, la EMUCE EP obtuvo un
71,43%, la EMUVI EP un 80%, EDEC EP un 80%, FARMASOL EP un 77,78%,
el REGISTRO DE LA PROPIEDAD un 88,89%, CORPAC un 78,95%, EMOV EP
un 52,94%, y ETAPA EP un 79,67%, lo cual quiere decir que los servidores
Publicos estan satisfechos con la Estructura Organizacional de sus empresas;
cabe recalcar que los valores presentados son la suma de las alternativas de
respuesta 4 y 3 de cada empresa; estos resultados son muy positivos para estas
empresas, pues los servidores Publicos consideran que se mantiene una
descripcion correcta de las actividades a realizarse en cada cargo, que las
funciones que desempefian estan definidas acorde a su puesto de trabajo,

consideran también que la carga de tareas que se les asigna es moderada.

De lo manifestado anteriormente, se puede resaltar que la EMOV EP, a pesar de
gue cuenta con un namero significantivo de respuestas favorables (“Totalmente
de Acuerdo, y “De Acuerdo”), también posee un alto numero de respuestas
desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo y “En Desacuerdo”), de un 47.06%

(suma de las alternativas 1 y 2), es decir, que este porcentaje de sus servidores
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Publicos se sienten insatisfechos con la estructura organizacional que posee
actualmente esta empresa, debido principalmente a la falta de claridad de
filosofia (mision, vision, valores), las politicas y normas Institucionales que les
impide de alguna forma desarrollar su trabajo de manera efectiva, y a la
sobrecarga de trabajo especialmente en el area operativa; concluyendo con ello
que dentro de este sector ésta empresa es la que mas requiere de mejoras en su
estructura organizacional, puesto que existe un gran numero de servidores

Publicos insatisfechos con este componente relevante del clima organizacional.
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Tabla 13: Motivacién

EMUCE EP EMUVI EP EDEC EP FARMASOL EP
MOTIVACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
fl % [f] % [f] % [f] % [f[%[f] % [f] % [f] % [f] % |f]%|f] % [f] % [f] % |[f] % | f[%|f] % [f] % [f] % |f] % |[f]%
5. Autonomia de trabajo 2 2857 |2 28573 428 |0 o0 (71002 40 |1 20 (1 20 (1 20 |5 100{3 60 |1 20 [1 20 [0 o |5 1200/ 1 556 |8 4444 |6 3333 |3 16,67 |18 100
6. Reconocimiento (no monetario) 0 0 (0 o0 |1 1429|6 8571 |7 100{1 20 |1 20 |1 20 |2 40 |5 200/2 40 (0 O |2 40 |1 20 |5 1200(0 O |1 556 10 5556 |7 3889 |18 100
7. Reconocimiento verbal 0 0 |[11429|1 14295 71,43 |7 100{1 20 |1 20 |2 40 |1 20 |5 200/2 40 |1 20 (2 40 |0 O |5 100/ 2 11,11|6 3333 |5 27,78 |5 27,78 |18 100
8. Oportunidad de ascensos en el drea 1 1429 (0 0 |2 2857 |4 5714(7100/0 O (2 40 |2 40 |1 20 |5 100{2 40 |2 40 |1 20 [0 O |5 120000 O |2 11,11(10 5556 |6 33,33 |18 100
9. Ascensos de empleados 1 1429 (0 0 |1 14295 71,43(7 100/1 20 (1 20 |2 40 |1 20 |5 100{1 20 (1 20 |2 40 |1 20 |5 100/ 1 556 |7 3889 |7 3889 |3 16,67 |18 100
10. Desarrollo personal 0 0 |[22857|4 57,041 1429 (7 100{1 20 |1 20 |1 20 |2 40 |5 100/2 40 |2 40 [1 20 |0 O |5 12000 O |13 72223 1667 |2 11,11 |18 100
11. Evaluacién del desempefio laboral 0 0 |[22857|3 4286 |2 2857 |7100{1 20 |2 40 |1 20 |1 20 |5 200/{0 O |2 40 (2 40 |1 20 |5 100/ 5 27,78|12 6666 |1 556 |0 0 |18 100
12. Capacitacion 1 1429 (0 0 |4 5714|2 2857 (71000 O (1 20 |4 8 |0 O |5 100(0 O [0 O (0 O |5 1200 | 5 100| 2 11,11|8 4444 |5 27,78 |3 16,67 | 18 100
TOTAL MOTIVACION 1 14,29 (1 14,29 |2 2857 |3 42,86 |7 100/1 20 (1 20 |2 40 |1 20 |5 100{2 40 |1 20 |1 20 |1 20 |5 100/ 1 556 |7 3889 |6 3333 |4 22,2218 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 14: Motivacién
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPAEP
MOTIVACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
fl % [f[ % [f[ % [f[ % [fl[%[f[ % [f[ % [f[ % [f[ % [f[%[f] % [f] % [f] % |[f] % [f[%|f[ % [f[ % [f] % [f] % |[f[%
5. Autonomia de trabajo 0 0 (3 3333(4 44442 22,22 |9 100/2 10,53 |10 52,63 |6 31,58 1 5,26 {19 10010 11,76 |26 30,59 (34 40 (15 17,65| 85 10045 24,7393 51,10 |29 15,93 |15 8,24 (182 100
6. Reconocimiento (no monetario) 1 11,11 |2 22,223 33,333 3333 |9 1001 5,26 |3 1579 |6 31,58|9 47,37|19 100/3 3,53 |8 9,41 |42 49,41 32 37,65|85 100( 11 6,04 |27 14,84 |75 41,21 |69 37,91 |182 100
7. Reconocimiento verbal 1 11,11 |2 22,22 |4 44,44 |2 22,22 |9 100{3 15,79 |4 21,05 |7 36,84|5 26,32|19 100/ 8 9,41 |23 27,06 |31 36,47 |23 27,06 | 85 100| 31 17,03 |52 28,57 |68 37,36 |31 17,03 |182 100
8. Oportunidad de ascenso 1 11,11 |1 11,11|2 22,22 |5 55,56 (9 100/3 1579 (5 26,32 |3 15,79 |8 42,11|19 100/ 3 3,53 (14 16,47 |35 41,18 |33 38,82 | 85 100| 29 15,93 |40 21,98 |61 33,52 |52 28,57 |182 100
9. Ascensos de empleados 2 2222 (1 11,111 11,11 |5 55,556 |9 100{4 21,05 4 21,05 |5 26,326 31,5819 100({5 5,88 |12 14,12 |30 35,29 38 44,71 | 85 100| 26 14,2945 24,73 |56 30,77 (55 30,22 (182 100
10. Desarrollo personal 0 0 (3 3333(2 22,22|4 44,44 |9 100/ 2 10,53 |13 6842 |3 15,791 5,26 (19 100/ 8 9,41 |23 27,06 |36 42,35(18 21,18 | 85 100| 47 25,8283 45,60 |26 14,29 |26 14,29 [182 100
11. Evaluacion del desempefio laboral 0 0 (1 1111(2 22,22|6 66,67 |9 1004 21,058 42,11 (4 21,053 15,79(19 10012 14,12 |22 25,88 |25 29,41 (26 30,59 | 85 100| 68 37,3676 41,76 (18 9,89 |20 10,99 (182 100
12. Capacitacion 0 0 (3 3333|5 55561 22,22 |9 100|/5 26,32 (10 52,63 |2 10,53 |2 10,53(19 100({10 11,76 |65 76,47 | 5 588 | 5 5,88 |85 100| 78 42,86|65 35,71 |24 13,19 (15 8,24 (182 100
TOTAL MOTIVACION 0 0 (2 2222(3 33,33|4 44,44 |9 100/3 15,79 |7 36,84 |5 26,32 |4 21,05/19 100|7 8,24 |24 28,24 |30 35,29 |24 28,24 | 85 100| 42 23,08 |60 32,97 |45 24,73 |35 19,23 |182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 10: Motivacién

MOTIVACION
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretacion: Se puede observar de acuerdo a las tablas 13 y 14, y al gréafico
10, que los servidores Publicos pertenecientes a las empresas EDEC EP,
CORPAC, y a ETAPA EP respondieron estar “Totalmente de Acuerdo” y “De
Acuerdo”, en cuanto a Motivacion respecta, con un 60%, 52,63%, y un 56,05%
(suma de las alternativas 4 y 3 de cada empresa) respectivamente. De acuerdo a
éste resultado se puede inferir en que estas tres empresas son las que mejor se
encuentran posicionadas en lo referente a Motivacion hacia sus servidores
Publicos, los mismos que manifiestan sentir satisfaccién con la autonomia que
se presenta en su trabajo, con el aporte que le da su trabajo para su desarrollo
personal, con la evaluacion del desempefio que se les aplica, y con las
capacitaciones que han recibido; todo esto resulta muy positivo para el desarrollo
eficiente de estas empresas en cuanto a su productividad. Sin embargo estas
empresas también presentan altos porcentajes de servidores Publicos
insatisfechos que deben ser tomados en consideracion, EDEC EP obtuvo un
40%, CORPAC un 47,37% y ETAPA EP un 43,96% respectivamente de
respuestas desfavorables (Totalmente en Desacuerdo, y “En Desacuerdo”), con
lo cual se constata que existe desmotivacion en los servidores Publicos de estas
empresas por la falta de reconocimientos al arduo trabajo, y debido a las pocas

oportunidades de ascensos que se presenta en estas empresas.

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 80



€ UNIVERSIDAD DE CUENCA

Por otro lado, hay un mayor nimero de empresas (5) que presentan resultados
muy desfavorables para ellas, en lo relacionado a Motivacién, puesto que, la
gran mayoria de sus servidores Publicos respondieron estar “Totalmente en
Desacuerdo” y “En Desacuerdo” con esta variable, cabe resaltar que los valores
que se presentaran a continuacién es la suma de las alternativas 2 y 1 de cada
empresa, puesto que éstas son las alternativas de respuesta que mas se
destaca en las mismas, presentandose asi los siguientes resultados: EMUCE EP
obtuvo un 71,43%; EMUVI EP un 60%, FARMASOL EP un 55,55%; el
REGISTRO DE LA PROPIEDAD un 77,77%; y la EMOV EP un 63,53%. Como
se puede observar estos resultados resultan inquietantes para cada una de
estas empresas, dado que, los servidores Publicos consideran que hace falta
mayor reconocimiento a su arduo trabajo, ascensos por méritos propios mas que
por influencias, declaran también que su trabajo le aporta muy poco a su
desarrollo personal, y que hace falta evaluaciébn a su desempefio, asi como

capacitacion perenne para ejecutar de mejor forma sus funciones laborales.

Finalmente, de acuerdo a los resultados anteriormente mencionados se
evidencia que la empresa que mejor esta posicionada en cuanto a Motivacién es
la EDEC EP con un 60% de respuestas favorables (“Totalmente de Acuerdo”, y
De Acuerdo”), lo que quiere decir , que esta empresa posee un alto niumero
servidores Publicos motivados; por lo contrario la empresa que est4 peor
posicionada es el REGISTRO DE LA PROPIEDAD con un 77,77% de
respuestas desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo, y “En Desacuerdo”), lo
gque constata que existe falencias en este componente de su clima
organizacional, lo cual provoca que el desemperio laboral se mantenga estatico,
y no pueda ser mejor, debido a la falta de motivacion de sus servidores

Publicos.
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9. COMUNICACION

Tabla 15: Comunicacion

EMUCE EP EMUVI EP EDECEP FARMASOL EP
COMUNICACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
[ % [f] % [f] % [f] % [f[%[f] % [f] % [f] % [f] % [f]%[f] % [f] % [¢] % [¢] % [ f]%[f] % [f] % [f] % [f] % [f]%
13. Comunicacion entre areas de trabajo 0 0 (3428 |1 1429|3 4286 (710000 O |1 20 |2 40 |2 40 |5 100{2 40 (2 40 O 0 1 20 |5 100 0 0 |5 27,78 |11 61,11 (2 11,11 18 100
14. Comunicacion entre compafieros de trabajo 0 0 |1 1429(4 57,142 2857 |7 100(1 20 |0 0 2 40 (2 40 |5 100(5 100 |O 0 0 0 0 0 5 100 2 11,11|6 33,337 3889 |3 16,67 | 18 100
15. Comunicacion con el jefe inmediato 2 28571 1429|4 5714|0 O (71001 20 |1 20 |1 20 (2 40 |5 10001 20 (4 8 | O 0 0 0 5 100 4 22,22|6 3333 |5 27,78 |3 16,67 | 18 100
16. Efectividad en la emision de comunicados 1 14,29 (2 28,57 |4 5714|0 0 (71000 O |2 40 (3 60 0 O |5 10001 20 (4 8 |0 0 0 0 5 100| 0 0 [9 50 (8 4444 (1 556 |18 100
17. Informacion actualizada al personal 0 0 |2 2857|2 2857|3 4286(7 10000 O (2 40 |1 20 |2 40 (5 100/2 40 (1 20 |2 40 |O 0 5 100| 0 0 [6 3333|8 44,44 (4 22,22 |18 100
18. Grado de comunicacion informal 2 2857 (0 O |2 2857(3 428 (710000 0 |1 20 (2 40 |2 40 |5 100(1 20 |O 0 4 8 |0 0 5 100 1 556 |5 27,78 |8 44,44 |4 22,22 | 18 100
TOTAL COMUNICACION 1 1429 |1 1429|3 4286 |2 2857 |7 10000 O |1 20 |2 40 |2 40 (5 10002 40 |2 40 (1 20 | O 0 5 100/ 1 556 |6 33,338 44,44 |3 16,67 | 18 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 16: Comunicacion
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPA EP
COMUNICACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
| % [t % [f] % [f] % [elw [f] % [f] % [f] % [f[ % [f]%|f] % 6] % | 6] % [f] % | f]% | f] % [f] % [f] % |[f] % |[f[%
13. Comunicacién entre areas de trabajo 2 22,22 |4 4444|2 22221 11,11 |9 100|1 526 (6 31,58 |10 52,63 |2 10,53(19 100|3 3,53 |21 24,71 |37 43,53 |24 28,24 |85 100| 28 15,38 |65 3571 |67 36,81 (22 12,09 |182 100
14. Comunicacidn entre compafieros de trabajo 2 22,22 |4 444412 22,22 (1 11,11 |9 100|3 15,79 |11 57,89 |3 15,79 (2 10,5319 100/ 2 2,35 (29 34,12 |34 40 |20 23,53 |85 100| 51 28,02 86 47,2528 15,38 (17 9,34 (182 100
15. Comunicacion con el jefe inmediato 1 11,11 |1 11,11 |5 5556 |2 22,22 |9 100/8 42,11 |6 31,58 |2 10,53 |3 15,79(19 10015 17,65 |26 30,59 |27 31,76 (17 20 |85 100 48 26,37|92 50,55|20 10,99 (22 12,08 |182 100
16. Efectividad en la emision de comunicados 2 22,22 |4 44443 3333|/0 0 |9 100(3 1579 |11 57,89 (5 26,32|0 O |19 100|7 8,24 (32 37,6523 27,06 |23 27,0685 100/ 38 20,88|83 45,60 40 21,98 (21 11,54 |182 100
17. Informacidn actualizada al personal 4 4444 |2 22223 3333|0 O |9 100(1 5,26 |10 52,63 |8 42,110 O |19 100|/4 4,71 |23 27,06 |37 43,53 |21 24,71 | 85 100( 29 15,9360 32,97 |63 34,62 |30 16,48 182 100
18. Grado de comunicacién informal 111110 0 |8 8389|0 0 [9100/1 526 |8 42,11 |7 36,84 (3 1579(19 100{3 3,553 |14 16,47 |39 4588 (29 34,12| 85 100| 22 12,09 |46 2527 |74 40,66 |40 21,98 |182 100
TOTAL COMUNICACION 2 22,22 |3 33334 4444(0 0 |9 100/3 15,799 4737 |5 26,32 |2 10,5319 100/ 6 7,06 |24 28,24 |33 38,82 (22 25,88 |85 100| 36 19,7872 39,56 |49 26,92 (25 13,74 (182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 11: Comunicacién

COMUNICACION
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Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretaciéon: Con referencia a la variable Comunicacion, en las tablas 15 y
16, y el gréfico 11, se evidencia un gran numero de respuestas positivas
(“Totalmente de Acuerdo”, “De Acuerdo”) hacia esta variable, por parte de los
servidores Publicos de las siguientes empresas: EDEC EP, REGISTRO DE LA
PROPIEDAD, CORPAC y ETAPA EP, con los siguientes valores: 80%, 55,55%,
63,16%, 59,34% (suma de las alternativas 4 y 3 de cada empresa)
respectivamente. Estos resultados se interpretan como favorables para cada
una de estas empresas, dado que, sus servidores Publicos perciben que existe
una fluida comunicacion entre las distintas areas que conforman su empresa, asi
como la comunicacion que se maneja entre sus compafieros y su jefe inmediato,
consideran también que los canales de comunicacion son oportunos y eficientes,
es decir, los servidores Publicos se sienten bastante satisfechos con la
comunicacion que se maneja dentro de cada una de éstas empresas logrando
convertirse este componente del clima organizacional en una fortaleza para las
mismas, en especial para la EDEC EP, ya que, logro obtener el mas alto valor de
un 80% de respuestas a su favor convirtiéendose asi en la empresa que mejor

gestiona su comunicacién dentro del sector Publico Municipal de Cuenca.
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Por lo contrario, las empresas que presentan el mayor nimero de respuestas
desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo”, “En Desacuerdo”) son: EMUCE EP,
EMUVI EP, FARMASOL EP y la EMOV EP, con los siguientes valores: 71,43%,
80%, 61,11%, y 64,70% (suma de las alternativas de respuesta 1 y 2 de cada
empresa), estos valores negativos arrojados de acuerdo al estudio realizado, son
los que prevalecen en éstas empresas, lo cual resulta perjudicial para el
desarrollo eficiente de cada una de ellas, dado que, sus servidores Publicos no
se sienten conformes con la forma en la cual su empresa maneja la
comunicacion entre los distintos departamentos, consideran que los rumores de
pasillo les llega antes que la informacion oficial emitida por su empresa, y que no
les mantienen informados de los cambios y novedades que suceden en ella, lo
cual demuestra que falta mejorar la gestién de ésta variable en éstas empresas

para mantener un ambiente de trabajo comunicativo.

De los resultados presentados anteriormente se pudo evidenciar que la empresa
gue mas dificultades presenta en su Comunicacioén, es la EMUVI EP con un 80%
de respuestas desfavorables (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo), lo que
implica que en esta empresa hace falta comunicacién eficaz entre sus distintos
departamentos, con su autoridad inmediata, y entre compafieros de trabajo, del
mismo modo hace falta tener mejor informados a sus servidores Publicos de las
situaciones que suceden en esta empresa para incrementar el sentido de
pertenencia en ellos, y puedan asi sentirse parte de ella, y tener un mejor

desempeiio.
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10. ESTILO DE MANDO

Tabla 17: Estilo de Mando
EMUCE EP EMUVI EP EDEC EP FARMASOL EP
ESTILO DE MANDO Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas g 3 2 T [Total| 4 3 2 T [Total| 4 3 2 1 Total g 3 2 T [ Total
f o 1] % [f] % [#] % [e[oelf] % [¢] % [f] % [f[ o [f[olf] % [f] % [f] % [¢] % [ ][] f] % [f] % [f] % [f] % [f]%
20. Toma de decisiones en conjunto con los subordinados |2 28,57 |1 14,294 57,140 0 [71200/1 20 (1 20 |3 60 |0 0 |51200({1 20 (4 8 [0 0 |0 0 |5 1200/3 16670 0 |14 77,78 |1 556 |18 100
21. Trabajo en equipo 2 2857 |2 2857|3 42860 0 |(7100(1 20 (3 60 (1 20 (0 O (511001 20 |3 60 |1 20 |0 O |5 100{ 2 11,11|6 3333|7 3889 |3 166718 100
22. Eficiencia en la solucion de problemas 0 0 [22857|5 71,83|0 0 (71001 20 (1 20 (3 60 [0 O (520002 40 (3 60 (O O [0 O |5 1001 556|9 50 |5 27,78 |3 16,67|18 100
23. Nivel de flexibilidad y justicia del lider 11429 |3 42,86(3 42,860 0 [7100(1 20 |1 20 (3 60 (0 O 52003 60 (2 40 [0 O |0 O |5 100/ 3 1667(5 27,78|6 3333 |4 22,22(18 100
24, Equidad en el trato a los subordinados 2 2857(0 0 |2 2857|3 42,86(7100{1 20 |1 20 |2 40 |1 20 |5100/2 40 |3 60 [0 O |0 O |5 100/ 4 2222(6 3333|5 27,78 |3 166718 100
TOTAL ESTILO DE MANDO 11429 |2 2857|4 57140 0 |7100{1 20 |1 20 (2 40 |1 20 (5 100(2 40 |3 60 {0 O |0 O |5 100{ 3 1667|5 27,78|7 3889 |3 166718 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 18: Estilo de Mando
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPAEP
ESTILO DE MANDO Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 |Total| 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
f % 6] % [f] % [¢] % [flolf] % [f] % [f] % [f] % [f]%[f] % [ 6] % [ 6] % (] % [ f]%f] % [f][ % [f] % [f] % [f]%
20. Toma de decisiones en conjunto con los subordinados |1 11,11 [1 11,11 |5 5556 |2 22,22 |9 1006 31,58 |6 31,58 |6 31,58|1 526 19 100|8 941 [20 2353 |37 43,53 |20 2353 |85 100/ 28 1538|79 43,41 (41 22,53 [34 18,68 182 100
21, Trabajo en equipo 111,11 |2 22,22 |4 44,84 |2 22,22 |9 1007 36,34 (8 42,11 |2 10,53|2 10,53(19 100|114 1647 |23 27,06 |29 34,12 |19 22,3585 100(43 23,6381 44,51 |39 21,43 19 10,44 182 100
22. Eficiencia en la solucién de problemas 0 0 |(22222|4 4444(3 3333 (9 100|5 2632 |8 42,11 |5 2632|1 526 (19 10011 12,94 (18 21,18 (38 44,71 18 21,1885 100|31 17,03(79 43,41 (49 2692 |23 12,64 182 100
23. Nivel de flexibilidad y justicia del lider 1 11,11 (2 22,22(2 22,22 |4 44,44 |9 1005 26,329 4737 |4 21,05|1 526 |19 100(12 14,12 |24 2824|27 31,76 (22 25,88|85 100| 44 24,1875 41,21 |41 22,53 |22 12,09 (182 100
24, Equidad en el trato a los subordinados 1 11,11 (2 2222(2 22224 44,44 |9 1007 36,84 (9 4737 |2 10,53 |1 526 |19 100{9 10,59 |22 2588(29 34,12 (25 29,41| 85 100/ 41 22,53 |63 34,62 |47 2582 (31 17,03 |182 100
TOTAL ESTILO DE MANDO 1 11,11 (2 22,22(3 3333 (3 3333 |9 1006 31,58 (8 42,11 |4 21,05|1 526 |19 100(11 12,94 |21 24,71|32 37,65 (21 24,71|85 100|37 20,33 |76 41,76 |43 23,63 |26 14,29 (182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 12: Estilo de Mando
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100% 0 5,2 14.2
20 16,68 3333 2108 247 ’

80% 57,1 8 23,6

60% 40 ’ 3333 4 37,6!

40% 2 R 4

20% ) 3 1 )

0%

M 4. Totalmente de Acuerdo M 3. De Acuerdo

2. En Desacuerdo 1. Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretacion: En las tablas 17 y 18, y en el grafico 12, se puede notar que en
lo que respecta al Estilo de Mando que se maneja en cada empresa Publica
Municipal de Cuenca, solo tres de ellas, han obtenido un alto numero de
respuestas favorables (“Totalmente de Acuerdo”, “De Acuerdo”). Es asi que, las
empresas con mejores porcentajes son: EDEC EP, CORPAC y ETAPA EP, con
un 100%, 73,69%, y un 62,09% (suma de la alternativas de respuesta 4 y 3 de
cada empresa) respectivamente. Dado estos resultados, se puede decir que los
servidores publicos de estas empresas se encuentran satisfechos con el
liderazgo que maneja su jefe inmediato en lo relacionado a la alta participacion
de sus subordinados en la toma de decisiones, al trabajo en equipo que
promueve su autoridad inmediata, a la flexibilidad y equidad en el trato hacia sus
subordinados, y también a la eficiencia que mantienen a la hora de solucionar un

problema.

Por otra parte, se pudo observar que existen cinco empresas Publicas
Municipales, que obtuvieron un namero alto de respuestas desfavorables en lo
referente a Estilo de Mando, las mismas que son: EMUCE EP, EMUVI EP,
FARMASOL EP, REGISTRO DE LA PROPIEDAD y la EMOV EP, con
porcentajes de 57,14%, 60%, 55,56%, 66,66% y 62,36% (suma de las
alternativas 1 y 2 de cada empresa) respectivamente. Estos resultados se deben
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a que existe insatisfaccion en sus servidores Publicos, por la falta de capacidad
de su jefe inmediato a la hora de solucionar un problema, al minimo trabajo en
equipo que promueve, a la falta de participacion en la toma de decisiones de sus
subordinados, al trato inequitativo que mantiene con sus subordinados, y a la
falta de flexibilidad con sus subordinados, lo cual trae como consecuencias un
bajo rendimiento en sus servidores Publicos puesto que ellos se siente

desmotivados por el liderazgo deficiente de su jefe inmediato.

Finalmente, de acuerdo a los resultados precedentes, se desprende que, la
empresa que maneja un eficaz liderazgo es la EDEC EP, dado que obtuvo el
mejor valor con respecto a las otras empresas, de un 100% de respuestas
favorables (“Totalmente de Acuerdo, “De Acuerdo) en ésta variable; y, por lo
contrario la empresa que mantiene un deficiente liderazgo es la EMUVI EP, al
obtener el porcentaje mas alto de respuestas desfavorables (“Totalmente en
Desacuerdo”, “En Desacuerdo”), de un 55,56% con lo relacionado a los aspectos

del liderazgo que se menciond en el anterior parrafo.
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11. SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Tabla 19: Seguridad y Salud Ocupacional

EMUCE EP EMUVI EP EDEC EP FARMASOL EP
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 1 Total 4 3 1 Total 4 3 2 1 Total
% [f[ % [¢] % [¢] % [e[% 6] % [6] % [f] % [f][ % [f[%[6] % [¢] % [¢] % [f] % [ 6]%|f] % [f] % [¢] % [f] % [f]%
24, Condiciones fisicas del puesto de trabajo 1 14,29 |2 28,57 |2 28,57 |2 2857 (7 1001 20 (2 40 |1 20 |1 20 |5 100{1 20 |3 60 (1 20 |0 O 5 100| 1 556 |12 66,67 (5 27,78 (0 0 |18 100
25. Condiciones de las herramientas, equi dquinas d
traba?: Iclones Ce fas herramientas, equiposymaquinas &€ 191459 |2 28574 5724|0 o |[7100{2 40 |1 20 |1 20 |1 20 |5 200{0 o0 |4 & |1 20 |0 o |5 100/1 55 |8 4444|9 50 [0 0 |18 100
26. Proporcion de uniformes e implementos de proteccion. 1 1429 (4 5714|0 0 |2 2857 |7100(1 20 |1 20 |2 40 (1 20 |5 100({0 O 2 40 (2 40 |1 20 (5 100( 2 11,11|12 66,67 |4 2222 |0 O |18 100
27. Dotacion de Servicios Médicos 0 0 [0 o0 |2 2857|5 71,43 |7100/0 O |1 20 [3 60 |1 20 (5 100(0 O |3 60 |2 40 |0 O |5 100/ 1 556 |3 1667 (11 61,11 |3 16,67 | 18 100
28. Capacitacion 0 0 [22857|0 o0 |5 71,43|7100/0 O (0 O (3 60 |2 40 |5 100/0 O |2 40 (0 0 |3 60 [5 10000 O |14 77,78 |3 1667 |1 556 |18 100
29. Condiciones de higiene 0 0 |2 2857|1 1429|4 57,14 |7100/2 40 |1 20 [0 O |2 40 |5 1001 20 |4 8 |0 0 |0 0 |5 1005 27,7812 6667 |1 556 |0 0 |18 100
TOTAL SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 0 0 |22857(2 2857(3 428 (7100{1 20 |1 20 |2 40 |1 20 |5 100{0 O |3 60 (1 20 |1 20 |5 100 2 11,11|10 5556 |6 3333 |0 0 |18 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 20: Salud y seguridad Ocupacional
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPA EP
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
f % [f] % [f] % [F] % |f[%|f] % [f] % [f] % [f[ % [f[% 6] % [6] % [f] % |f] % | f[% | f] % |[f] % [f] % [f] % |f[%
24. Condiciones fisicas del puesto de trabajo 3 33335 5556(0 0 (1 11,11 |9 100{6 31,58 |8 42,11 (5 26,320 0 |19 100|11 12,94 |20 23,53 (36 42,35 |18 21,18 |85 100| 24 13,1991 50 |44 24,18 |23 12,64 |182 100
25. Condiciones de las herramientas, equi aquinas d
traba?: Iciones Ce fas herramientas, €quiposy maquinas €& 14 9919 |7 72,78 |0 o0 |1 11,11 |9 100|8 42,11|8 4211 |3 1579|0 0 |19 1003 3,53 |21 2471 |36 42,35 |25 2941 |85 100| 29 1593|78 42,86 |47 2582 |28 1538 |182 100
26. Proporcion de uniformes e implementos de proteccion. 1 11,11 (3 3333 |4 4444 |1 11,11 |9 100|4 21,05|9 4737 |5 2632 |1 526 (19 100(7 8,24 |21 24,71 |35 41,18 |22 25,88 | 85 100| 49 26,92 (83 45,60 |33 18,13 |17 9,34 182 100
27. Dotacién de Servicios Médicos 0 0 |55556|3 33331 11,11 |9 100{4 21,05(10 52,63 |4 21,05(1 526 |19 100{7 824 |22 2588 (34 40 |22 258885 100|38 20,88 |86 47,25 |38 20,88 |20 10,99 |182 100
28. Capacitacion 1 11,11 (2 22,22 (6 6667 (0 0 |9 100{3 1579 (10 52,63 |5 26,32 |1 526 |19 100|6 7,06 |29 34,12 (28 32,94 |22 2588 |85 100| 32 17,58 |68 37,36 |53 29,12 |29 15,93 |182 100
29. Condiciones de higiene 1 11,11 |3 3333 |3 33,33 |2 22,22 |9 100/ 6 31,58 (10 52,63 |3 1579|0 O (19 100|4 4,71 |27 31,76 (28 32,94 |26 30,50 | 85 100|29 1593 |85 46,70 |45 24,73 (23 12,64 |182 100
TOTAL SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 1 11,11 |4 4444 |3 33,33 |1 11,11 |9 100|5 26,32 |9 47,37 |4 21,05|1 526 (19 100|6 7,06 23 27,06 |33 38,82 |23 27,06 | 85 100|34 18,68 |82 45,05 |43 23,63 (23 12,64 |182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 13: Seguridad y Salud Ocupacional
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Fuente: Investigacién de Campo
Elaboracioén: La Autora

Interpretacion: Segun las tablas 19 y 20, y el gréfico 13, la mayoria de las
empresas del sector Publico Municipal de Cuenca, cuentan con la debida
Seguridad y Salud Ocupacional para precautelar la seguridad, fisica y mental de
sus servidores Publicos, dado que los mismos respondieron estar “Totalmente
de Acuerdo” y “De Acuerdo”, con respecto a esa variable, es por ello que, en
base a esto se presentan los siguientes resultados: EDEC EP cuenta con un
60%, FARMASOL EP un 66,67%, el REGISTRO DE LA PROPIEDAD un
55,55%, CORPAC un 73,69%, y ETAPA EP con un 63,73% de respuestas
favorables; cabe sefialar que los valores mencionados anteriormente es la suma
de las alternativas de respuesta 4 y 3 de cada empresa, estos valores han sido
tomados en cuenta ya que son los que mas predominan en ésas instituciones.
En base a estos resultados se puede concluir que los servidores Publicos se
encuentran satisfechos con la seguridad que le proporciona su empresa, es decir
con las adecuadas condiciones fisicas en sus puestos de trabajo, con el
apropiado estado de las herramientas, equipos y maquinaria utilizada para
realizar su trabajo, con la dotacién de los adecuados uniformes y los debidos
implementos de proteccién personal para su area de trabajo en caso de ser

necesarios, y con las debidas condiciones de Higiene.
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Por otro lado, existe un menor nimero de empresas (3) del sector Publico
Municipal de Cuenca que presentan dificultades en cuanto a la Seguridad y
Salud Ocupacional, dado que sus servidores Publicos manifestaron estar
“Totalmente en Desacuerdo” y “En Desacuerdo”, con ésta variable, por lo tanto
en base a la suma de estas dos respuestas otorgadas a cada empresa, se
obtuvieron los siguientes resultados: la EMUCE EP obtuvo un 71,43%, la EMOV
EP obtuvo un 65.88%, y la EMUVI EP un 60%, estos valores se interpretan
como desfavorables, y muestran la clara insatisfaccion de los servidores
publicos con este componente, debido a las falencias que presentan éstas
empresas en cuanto a la gestion de la Seguridad y Salud ocupacional que
proporcionan a sus servidores Publicos, quienes sefalan sentirse insatisfechos
con las condicione fisicas (iluminacion, temperatura, ventilacion, instalaciones,
volumen de ruido etc.) de su area, lo que les impide tener un mejor desempefio
laboral en su trabajo, del mismo modo se encuentran inconformes con: las
condiciones de las herramientas, equipos y maquinas que utilizan para su
trabajo, con la falta de capacitacién en cuanto a riesgos laborales, con la falta de

servicios médicos y con las condiciones poco higiénicas en su area de trabajo.

Finalmente se puede concluir que la mayoria de empresas Publicas Municipales
de Cuenca se preocupan por mantener adecuados programas de seguridad y
salud ocupacional, a fin de prevenir accidentes laborales y enfermedades
profesionales, logrando con ello, mejorar la calidad de vida laboral de sus
servidores Publicos, para que puedan trabajar con eficiencia, eficacia y

efectividad dentro de un ambiente organizacional seguro.
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12. RELACIONES SOCIALES

Tabla 21: Relaciones Sociales

EMUCE EP EMUVI EP EDECEP FARMASOL EP
RELACIONES SOCIALES Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 Total 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 3 2 1 Total
[ % [f] % [f] % f % ] % [f] % [ [f]owle] % [6] % [¢] % [¢] % [e[%]f] % [f] % [¢] % [f] % [f]%
31. Relacién con sus compafieros 0 0 (34286(2 2857 7 100 1 20 |2 40 (1 20(5100{3 60|2 40 (O O (0 O |5 100/ 7 3889|8 4444|1 556 |2 11,11|18 100
32. Trabajo en equipo 0 0 |34286(|3 4286 7 100 1 20 (2 40 (0 0 (51003 600 O |2 40 (O O |5 100 5 27,78/ 5 27,78 |5 27,78 |3 16,67 |18 100
33. Solucion de problemas 2 28,57 |1 14,29|3 42,86 7 100 2 40 |2 40 |0 O |5100(2 40|2 40 |1 20 |0 O (5 100 2 11,118 4444|6 3333 |2 11,1118 100
34. Compromiso en el trabajo 1 1429 |1 1429|3 42,86 7 100 1 20 (3 60 (0 0 (51000 0 |3 60 |2 40 (O O |5 100 3 16,67 8 4444|5 27,78 |2 11,11|18 100
35. Confianza y colaboracion 0 0 |22857(4 57,14 7 100 0 0 |3 60 24051000 0|3 60 |2 40 |O O |5 1004 2222/9 50 |5 27,780 0 |18 100
TOTAL RELACIONES SOCIALES 1 14,29 |2 28,57 |3 42,86 7 100 1 20 |2 40 |1 20|5100/2 40 (2 40 |1 20 [0 O |5 1004 2222|8 4444|4 2222 |2 11,11|18 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 22: Relaciones Sociales
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPAEP
RELACIONES SOCIALES Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 Total 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
% 1] % [f] % £ % £ % 6] % [el % [elwlel % [ 6] % [ 6] % [ ] % [ f1% 6] % [f] % [f] % [f] % [f]%
31. Relacion con sus compaiieros 1 11,11 |6 66,67 |2 22,22 9 100 57,89 |3 15,79 (1 5,26 |19 100(12 14,12 |39 45,88 18 21,18 |16 18,82 | 85 100| 67 36,81 |78 42,86 |24 13,19 |13 7,14 |182 100
32. Trabajo en equipo 2 22,22 |5 5556 (1 11,11 9 100 57,89 (1 526 |1 526(19 10011 12,94 |33 38,82 (28 32,94 |13 152985 100/ 61 33,52 (84 46,15 (32 17,58 |5 2,75 |182 100
33. Solucion de problemas 1 11,11 (4 44,443 3333 9 100 47,37 |2 10,53 |2 10,53({19 100|13 15,29 |20 23,53 |28 32,94 (24 28,24| 85 100| 47 25,82 (73 40,11 |46 25,27 |16 8,79 |182 100
34. Compromiso en el trahajo 2 22,22 (3 3333 |4 4444 9 100 36,34 |5 26,32(0 0 |19 100|111 12,94 |26 30,59 |24 28,24 (24 28,24 |85 100|53 29,12 82 45,05 |34 18,68 [13 7,14 |182 100
35. Confianza y colaboracion 2 2222 |4 444412 22,22 9 100 36,84 |4 21,05(0 0 |19 100{9 10,59 |24 28,24 (30 352922 2588| 85 100| 42 23,08 |82 45,05 |37 20,33 |21 11,54 |182 100
TOTAL RELACIONES SOCIALES 2 2222 |4 444412 22,22 9 100 47,37 |3 15,791 5,26 {19 10011 12,94 |28 32,94 |26 30,59 (20 23,53 | 85 100| 54 29,67 (80 43,96 |34 18,68 |14 7,69 |182 100

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracién: La Autora

Mbdnica Susana Guachichullca Chaca

Pagina 91




UNIVERSIDAD DE CUENCA

Gréfico 14: Relaciones Sociales
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora

Interpretacion: Segun las tablas 21 y 22, y el gréfico 14, las empresas Publicas
Municipales de Cuenca que presentan resultados favorables con respecto a las
Relaciones Sociales que manejan sus servidores Publicos son las siguientes:
EDEC EP, FARMASOL EP, REGISTRO DE LA PROPIEDAD, CORPAC vy
ETAPA EP, con porcentajes de un 80%, 66,66%, 66,66%, 78,95%, y un 73,63%
(suma de las alternativas de respuesta “Totalmente de Acuerdo” y “De Acuerdo”
de cada empresa) respectivamente. Estos resultados reflejan que los servidores
Publicos de la mayoria de éstas empresas se sienten satisfechos con las buenas
relaciones que mantienen con sus comparfieros de trabajo, en cuanto a: la
apropiada solucion de problemas que se da entre ellos, al compromiso de
trabajar en equipo de forma efectiva, la confianza y colaboracién que perciben
de sus compafieros para alcanzar una meta en comun; lo que permiten aportar

al desarrollo 6ptimo de sus empresas.

En cambio, las empresas que presentaron porcentajes desfavorables
(Totalmente en Desacuerdo” y En Desacuerdo ) son: la EMUCE EP con un
57,15%, la EMUVI EP un 60% y la EMOV EP un 54,14%, cabe resaltar que
estos valores se obtuvieron de la suma de las alternativas de respuesta 1y 2 de

cada empresa, evidenciando con ello resultados desfavorables en cuanto a las
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Relaciones Sociales que mantienen sus servidores Publicos dentro de cada
empresa, es decir, los servidores Publicos presentan inconformidad con: las
relaciones que mantienen con sus compafieros de trabajo, con la minima
confianza y colaboracion que éstos presentan en su area de trabajo, con la falta
de trabajo en equipo, y con la poca agilidad que muestran sus compaferos para
resolver un problema laboral. A todo ello, se puede concluir que estas empresas
presentan un notorio problema de ambiente laboral entre sus servidores
Publicos, dado que, no existe una buena relacion entre ellos, lo cual contribuye
de manera negativa a la productividad organizacional, debido a la falta de trabajo

en equipo.
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13. INNOVACION

Tabla 23: Innovacion

EMUCE EP EMUVI EP EDECEP FARMASOL EP
INNOVACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 Total | 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
% [l % (6] % Do) % [e[oe 6] o [¢] % [ % [)] % [l [6] % (6] % [e] % [6] % [ o o] % [¢] % 4] % [f] % [f]%
35. Creatividad 0 0 (0 0 (3 48 |4 571471000 0 (2 40 |3 60 (0 O (510002 40 |1 20 (2 40 (0O O |5 100(4 2222|7 3889|5 27,78 |2 11,11|18 100
36. Innovacion en el area de trabajo 1 1429 |2 2857 |4 57040 0 (71000 O |2 40 (3 60 (0 O (512000 O (4 8 (0O O |[1 20 |5 20001 5569 50 |6 3333|2 11,11|18 100
37. Valoracion de las ideas de los empleados 1 1429 |2 2857|3 42,86(1 1429 (7 200/1 20 |2 40 |2 40 |0 O |5100(2 20 (0 O |4 8 [0 0 |5 1200{ 2 11,11|11 61,11 |3 16,67 |2 11,11 |18 100
38. Tecnologia 0 0 |1 1429|2 2857 (4 5714 (710000 O |2 40 |3 60 |0 0 |51200(1 20 |1 20 |2 40 |1 20 |5 1200{ 1 556 |10 5556 |6 3333 |1 556 |18 100
TOTAL INNOVACION 1 1429 (1 1429 |3 4286 |2 2857 (710000 0 |2 40 (3 60 (0 O |5 20001 20 (2 40 |2 40 (0 0 |5 200(2 11,11(9 50 |5 27,78 |2 11,11 |18 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 24: Innovacion
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPAEP
INNOVACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 3 2 1 Total 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
f % [¢] % [6] % [e] % [elsele] % [e] % [¢] % [¢] o [ (6] % L60 % (6] % Lol % [ el 6] % 6] % [¢] % [f] % [¢]%
35, Creatividad 2 2222 (5 5556 (2 2222(0 0 |9100{6 31587 3684 (6 31580 0 (19 100112 14,12 |21 24,71 (32 37,65|20 2353 | 85 100(35 19,23 |72 39,5 (51 28,02 |24 13,19 |182 100
36. Innovacion en el area de trabajo 2 2222 (55556 (2 22220 0 |9100/4 21,05(9 4737 |5 26321 52619 100|10 11,76 |18 21,18 [30 3529 (27 31,76 |85 100{34 18,68 |65 3571 |58 31,87 |25 13,74 |182 100
37. Valoracion de las ideas de los empleados 2222 224 4484(1 11,11(9 100/0 0 |15 7895 |4 21,05(0 0 |19 1005 588 |27 31,76 (21 2471 (32 37,65 (85 1200{41 2253|191 50 |35 19,23 |15 824 |182 100
38. Tecnologia 0 0 |44444(5 55560 0 [9100/1 526 |12 63,16 |6 3158(0 0 |19 100/6 7,06 |19 22,35 (32 37,65 (28 32,94 |85 100|29 1593 |71 39,01 |57 31,32 |25 13,74|182 100
TOTAL INNOVACION 2 220 |4 444413 3333(0 0 |9100/3 1579|11 57,89 |5 2632(0 0 |19 100/8 9,41 |21 2471 29 3412 (27 31,76 |85 100{35 19,3 |75 41,21|50 27,47 |22 12,09 |182 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréfico 15: Innovacion
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora

Interpretacion: De acuerdo a las tablas 23 y 24, y grafico 15, se puede
constatar que cinco empresas del sector Pudblico Municipal de Cuenca,
mantienen a sus servidores Publicos satisfechos en cuanto a innovacion se trata.
Los valores a presentarse a continuacion es la suma de las alternativas de
respuesta “Totalmente de Acuerdo” y “De Acuerdo”, de cada empresa, es asi
que la EDEC EP, FARMASOL EP, el REGISTRO DE LA PROPIEDAD,
CORPAC, y ETAPA EP, obtuvieron los siguientes valores: 60%, 61,11%,
66.66%, 73,68%, y un 60.44% respectivamente, éstas respuestas se interpretan
como favorables, frente a la innovacion que manejan estas empresas. En base a
éste resultado se puede manifestar que estas cinco empresas poseen lideres
gue ayudan a potencializar la creatividad en los servidores Publicos que estan
bajo su cargo, también a la valoracion y puesta en practica de las ideas
innovadoras que aportan sus subordinados, asimismo se puede decir que éstas
empresas se encuentran casi siempre implementando nuevas y mejores formas
de prestar sus servicios a la comunidad Cuencana, mediante la proporcion de
instrumentos con la mejor tecnologia; todo esto hace que sus servidores
Publicos se sientan satisfechos y motivados a desempefiarse con eficiencia en

su trabajo.

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 95



S UNIVERSIDAD DE CUENCA

Por el contrario, se presenta un menor numero de empresas con altos valores
desfavorables en lo relacionado a la Innovacion, las cuales son: la EMUCE EP,
EMUVI EP y la EMOV EP, con los siguientes valores: 71,43%, 60% y un 65,88%
(suma de las alternativas “Totalmente en Desacuerdo” y “En Desacuerdo” de
cada empresa) respectivamente. Segun éstos resultados obtenidos se infiere
que, los servidores Publicos que laboran en estas empresas, no estan de
acuerdo con los instrumentos de trabajo que les proporciona su empresa, puesto
gue éstos mantienen una baja tecnologia, también muestra desacuerdo con la
falta de valoracion de sus ideas por parte de sus jefe inmediato, y a la falta de
programas o actividades para potencializar su creatividad en el trabajo. Todo lo
descrito anteriormente, provoca un alto indice de insatisfaccion laboral de los
servidores Publicos, por lo que, estas empresas deberian de poner énfasis en
mejorar esta variable, la cual resulta relevante dentro del clima organizacional de

cada empresa del sector Publico Municipal.
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14. REMUNERACION

Tabla 25: Remuneracion

EMUCE EP EMUVI EP EDEC EP FARMASOL EP
REMUNERACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 |Total| 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
fow (6] % o] w [e] % [e[oe[e] % [¢] % [¢] % [t] o [#[o 6] % 6] % L6 % [ 6] % Lo o] % [f] % [¢] % [f] % [f]%
41, Remuneracion acorde al cargo 0 0 (114290 0 |6 8,71(7100{2 40 (0 0 (3 60 (0 O (5100(2 20 {2 40 ({1 20 |1 20 |5 1200{ 1 556 |7 3889 (10 5556 [0 0 |18 100
42. Cancelacion a tiempo del sueldo 34286342860 0 |1 1429(7100/3 60 (O O (2 40 (0O O (512000 O |3 60 |0 O |2 40 |5 100{10 5556|7 3889 |1 556 |0 0 |18 100
43. Descuentos justos del salario 3 42862 2857(0 0 |2 2857(7100/2 40 (0 O (3 60 (0O O (5120000 O |3 60 |1 20 |1 20 |5 100( 6 3333(11 61,11|1 556 |0 0 |18 100
TOTAL REMUNERACION 2 2857 (2 2857/0 0 |3 428 (71002 40 [0 0 |3 60 (0 O /512000 0 |3 60 |1 20 |1 20 |5 100( 6 3333|8 4444|4 2222|0 0 |18 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Tabla 26: Remuneracion
REGISTRO DE LA PROPIEDAD CORPAC EMOV EP ETAPAEP
REMUNERACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
Preguntas 4 3 2 1 |Total| 4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
(s o] % (o] o [o] o [elo o] o [ o [e] o [ o el lb] % [6] % [ 6] % [0 % [olmle]w/ ] % [4] % [t]w[t]w
39, Remuneracion acorde al cargo 0 0 |55556/4 444410 0 [9100(3 1579 (8 42,11 |5 26323 1579/19 100{3 353 |23 27,06 (28 32,94 |31 36,47 |85 100| 39 21,43 |83 45060 |42 23,08 (18 9,89 (182 100
40. Cancelacion a tiempo del sueldo 6 6667 |2 22221 11,1110 0 [9100/11 57,89 (7 3684 |1 526 |0 0 |19 100(7 20 |27 31,76 |23 27,06 18 21,1885 100(81 445176 41,76 (15 824 |10 549 (182 100
41, Descuentos justos del salario 0 0 [55556(3 3333(1 11,11(9 100(7 36,34 |8 42,11 |4 21,050 0 (19 10025 29,41 (19 2235(21 24,71|20 23,53 |85 10050 27,47 |94 51,65 |21 1154 (17 9,34 |182 100
TOTAL REMUNERACION 2 02 (4 444413 333300 0 [9100(7 368 |8 4211 |3 1579|1 526 |19 100(15 17,65 |23 27,06 |24 2824 |23 27,06 |85 100| 57 31,32 (84 46,1526 1429 |15 824 |182 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Gréafico 16: Remuneracién

REMUNERACION
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M 2. En Desacuerdo M 1. Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretacion: En base a las tablas 25 y 26, y gréfico 16, se puede apreciar que
los servidores Publicos que laboran en la EMUCE EP, en EDEC EP, en
FARMASOL EP, en el REGISTRO DE LA PROPIEDAD, en CORPAC, y en
ETAPA EP, contestaron estar “Totalmente de Acuerdo” y “De Acuerdo”, en lo
referente a la variable remuneracion, con un 57,14%, un 60%, un 77,77%, un
66,66%, un 78,95%, y un 77,47% (suma de las alternativas de respuesta 4 y 3
de cada empresa) respectivamente. Como se puede observar la gran mayoria de
las empresas Publicas Municipales de Cuenca obtuvieron resultados positivos en
cuanto a remuneracion respecta, logrando con ello convertirse esta variable en
una fortaleza para ellas, al estar sus servidores Publicos satisfechos con la justa
remuneracion que reciben, con el tiempo oportuno de cancelacion de sus

sueldos, y con los descuentos realizados en sus sueldos de forma equitativa.

En cambio, solo dos de las ocho empresas Publicas Municipales de Cuenca,
reflejaron tener alto numero de respuestas desfavorables en cuanto a la variable
remuneracion, éstas empresas son: EMUVI EP y la EMOV EP con un 60% y un
55.30% (suma de las alternativas 1 y 2 de cada empresa) respectivamente, es
decir, los servidores Publicos mostraron sentirse insatisfechos con la

remuneracion que reciben.
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3.8 ANALISIS GLOBAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
EMPRESAS PUBLICAS MUNICIPALES DE CUENCA

Para determinar el Clima Organizacional global de cada una de las empresas del
sector Publico Municipal de Cuenca, se baso en los resultados obtenidos en el
anterior analisis; se realiza éste andlisis general para determinar la posicién de
las empresa dentro del sector Publico Municipal de Cuenca con respecto a su
clima organizacional, para que a través de estos resultados los directivos de
cada empresa puedan conocer que tan competitivas son en cuanto a su clima en
relacion a las otras empresas de éste sector, y de ésta forma puedan implantar
acciones estratégicas continuas y sostenibles de mejora, puesto que, éste es un

factor muy relevante para el desarrollo efectivo de las empresas.

Cabe sefalar que para determinar la posiciébn de las empresas, es decir, la
empresa que esta mejor y peor posicionada, se determindé un promedio general
de las respuestas de los servidores Publicos hacia las ocho variables del clima
organizacional (estructura organizacional, motivacién, comunicacién, estilo de
mando, seguridad y salud ocupacional, relaciones sociales, innovacién, y
remuneracion) de cada empresa; de las respuestas “Totalmente de Acuerdo y
“De Acuerdo” se determiné el promedio y se las interpreto como favorables,
asimismo se estableci6 el promedio de las respuestas “Totalmente en
Desacuerdo”, y “En Desacuerdo” y se las interpret6 como desfavorables,
pudiendo asi definir que las empresas con los porcentajes favorables mas altos
son las que mejor gestionan su clima organizacional, mientras que las empresas
con los porcentajes favorables mas bajos son las que presentan mas dificultades

en su Clima.

A continuacién se presenta una tabla comparativa de la posicion de cada
empresa con respecto a su clima organizacional dentro del sector Publico
Municipal de Cuenca, en la cual se logrard identificar a la mejor y peor

posicionada.
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Tabla 27: Clima Organizacional Global de las empresas Publicas Municipales de
Cuenca

1 EDEC EP 75 25

2 CORPAC 71,71 28,29
3 ETAPA EP 66,65 33,45
4 FARMASOL EP 59,72 40,28
5 REGISTRO DE 56,94 43,06

LA
PROPIEDAD

6 EMUVI EP 42,50 57,50
7 EMUCE EP 41,08 58,93
8 EMOV EP 40,15 59,85

Fuente: Investigacién de Campo
Elaboracién: La Autora

Grafico 17: Clima Organizacional Global de las empresas Publicas Municipales
de Cuenca

Clima Organizacional Global de las empresas Publicas
Municipales de Cuenca
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EP DELA
PROPIEDAD

1 2 3 4 5 6 7 8

W Repuestas Favorables  ® Respuestas Desfavorables

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 27, y al gréfico 17, se puede observar que
cinco empresas presentan altos porcentajes favorables (totalmente de acuerdo,
de acuerdo), las mismas que son: EDEC EP con un 75%, CORPAC un 71,71%,
ETAPA EP un 66,65%, FARMASOL EP un 59,72%, y EL REGISTRO DE LA
POPIEDAD un 56,94%, éstos resultados obtenidos del estudio realizado
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muestran claramente que la mayoria de las empresas del sector Publico
Municipal de Cuenca, manejan un Clima Organizacional bastante adecuado, en
especial la EDEC EP al obtener el valor mas alto de respuestas favorables con
respecto a las otras empresas, logrando asi posicionarse como la empresa que

mejor Clima Organizacional posee dentro del sector.

En cambio tres empresas de este sector presentaron altos porcentajes de
respuestas desfavorables las cuales son: EMUVI EP con un 57,50%, EMUCE EP
un 58,93%, y la EMOV EP con un 59,85%, logrando constatar con ello que
éstas empresas presentan falencias en casi todos los componentes de su clima
organizacional, lo cual trae como consecuencia bajos niveles de productividad
en sus servidores Publicos, perjudicando sustancialmente el desarrollo de estas

empresas.

La empresa que se ubicé en ultimo lugar es la EMOV EP al obtener el porcentaje
de respuestas desfavorables mas alto de un 59,72% dentro del sector, lo que
pone en manifiesto que ésta empresa mantiene un Clima Organizacional critico
que debe ser mejorado de forma inmediata para lograr elevar el nivel de

satisfaccion de sus servidores Publicos.

Finalmente al determinar el promedio de las respuestas favorables de todas las
empresas, se obtuvo que el sector Publico Municipal de Cuenca posee un
56,865% de respuestas favorables, lo cual quiere decir que el sector maneja un
Clima Organizacional medianamente aceptable ya que no existe una diferencia
preponderante con relacion a las respuestas desfavorables, esto implica que las
empresas de éste sector aun requieren de mejoras en sus climas
organizacionales para poder alcanzar mejores niveles de productividad, y con
ello también conservar la calidad de los servicios que brindan a la comunidad

Cuencana.
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3.8.1 Fortalezas y Debilidades del Clima Organizacional del

Sector Publico Municipal de Cuenca

Después de haber analizado los resultados de la encuesta del analisis del Clima
Organizacional realizada a las empresas del sector Publico Municipal de
Cuenca, se pudo determinar las fortalezas y debilidades del Clima organizacional

de éste sector.

Fortalezas

» Estructura Organizacional: El sector en esta variable obtuvo un 72,73%
(promedio global) de respuestas favorables, convirtiéndose asi la
Estructura Organizacional en una fortaleza en este sector, esto quiere
decir, que la mayoria de empresas Publicas Municipales de Cuenca
mantiene una adecuada definicion de sus actividades, cargos, filosofia

(mision, vision, valores), politicas, y normas institucionales.

» Remuneracién: Dentro del sector Publico Municipal, un 67,58% (promedio
global) de los servidores Publicos respondieron de forma favorable a los
aspectos relacionados a la Remuneracién, lo cual refleja que la gran
mayoria de servidores Publicos estan satisfechos con el sueldo que
reciben, pues, perciben que esta definido acorde a las funciones que
realizan en su puesto de trabajo, y que éstos son cancelados dentro de los
tiempos establecidos, convirtiéndose esta variable en una fortaleza para

estas empresas.

» Relaciones Sociales: En este sector se maneja muy buenas relaciones
sociales, dado que esta variable obtuvo un 65,15% (promedio global) de
respuestas favorables, por lo que se evidencia una clara satisfaccion de los
servidores Publicos con las buenas relaciones que mantienen con sus
comparferos de trabajo, puesto que, perciben que existe colaboracion,

trabajo en equipo, confianza, y compromiso con su trabajo.
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» Seguridad y Salud Ocupacional: El sector obtuvo un 55,45% (promedio
global) de respuestas favorables de los servidores Pulblicos en esta
variable, es decir, que la mayoria de empresas presentan adecuadas
condiciones fisicas de trabajo, condiciones Optimas de higiene,
herramientas, instrumentos en buenas condiciones, y apropiadas
capacitaciones sobre prevencion de riesgos laborales. Concluyendo que la
Seguridad y Salud Ocupacional en el sector publico Municipal de Cuenca

es bastante adecuada.

» Estilo de Mando: En este sector se maneja un estilo de mando apropiado,
pues un 54,55% (promedio global) de servidores Publicos respondieron
favorablemente a los aspectos relacionados a este componente, lo cual
evidencia notablemente la satisfaccion de los servidores Publicos con el
estilo de liderazgo de sus jefes directos, al considerar que éstos
promueven el trabajo en equipo, y la participacién conjunta en la toma de

decisiones.

» Innovacion: El 53,64% (promedio global) de servidores Publicos de este
sector analizado, respondié de forma favorable a los aspectos referentes a
Innovacion, reflejando con ello, que un alto nimero de servidores Publicos

se sienten satisfechos con la innovacion que perciben en su trabajo.

» Comunicacién: La comunicacibn que se maneja en este sector es
aceptable, puesto que, un 51,21% (promedio global) de servidores
Publicos respondié de forma favorable a los distintos aspectos de este
componente, esto quiere decir, que en la gran mayoria de empresas

Pudblicas Municipales se mantiene una adecuada comunicacion.

Debilidades

» Motivacion: Este sector obtuvo un 54,52% (promedio global) de
respuestas desfavorables ante los aspectos relacionados a Motivacion,
convirtiéndose asi esta variable en una notable debilidad para este sector,

debido a la falta de autonomia de sus servidores Publicos en su trabajo, a
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la ausencia de reconocimiento al arduo trabajo, a la falta de oportunidades
de ascenso, al escaso desarrollo personal que le aporta su trabajo, de
igual forma a la ausencia de las debidas capacitaciones, y a la falta de una
evaluacién a su desempefio. Infiriendo con esto que, el nivel de motivacion
dentro de este sector es poco alentador, y que necesita ser mejorado de
forma inmediata, puesto que, ésta es una de las variables mas importantes

a la hora de generar un clima organizacional positivo.

3.9 ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR AREAS DE
TRABAJO DE LA “EMOV EP”

3.9.1 Metodologia

Para realizar el analisis del Clima Organizacional de la “EMOV EP” por areas de
trabajo, se siguié el mismo procedimiento que se ejecutd en el anterior andlisis
pero para éste analisis se implementé una herramienta de investigacibn mas
aparte de la encuesta, esta fue una entrevista semiestructurada (VER ANEXO 2)
la misma que permiti6 obtener la percepcién de los mandos medios y altos
(Subgerencia Administrativa, Subgerencia Financiera, Subgerencia de Talento
Humano, Gerencia de Control de Transito y Transporte, Gerencia de Transporte
Terrestre y Transito, y Gerencia General) sobre el ambiente organizacional de su
empresa, dado que, es importante conocer como estos mandos perciben su
clima organizacional y que tan satisfechos se sienten con él, porque si ellos
presentan insatisfaccion con su ambiente de trabajo, generaran la misma
insatisfaccién hacia sus subordinados, he ahi la importancia de conocer la
percepcion desde todo nivel jerarquico de la “EMOV EP”, para poder proponer
un plan de mejora del ambiente organizacional enfocado hacia las necesidades

tanto de mandos altos, medios como bajos.

Las areas que seran analizadas son las siguientes: Area Administrativa, Area de
Talento Humano, Area Financiera y el Area Operativa, puesto que, estas son las
areas que en coordinacion con la subgerencia de Talento Humano de la “EMOV
EP” se decidio analizar, por ser las areas que presentan mayor conflicto en esta

empresa.
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3.9.2 Analisis de datos

A continuacién se presenta los resultados del andlisis del Clima Organizacional
por areas de trabajo de la “EMOV EP” obtenidos de la encuesta.
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1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 28: Estructura Organizacional

AREAS DE TRABAJO

Area Administrativa

Area Talento Hi

Area Financiera

Area Operativa

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Preguntas Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 Total
£l 6] % [f]% [f]%|f] % [f]% [f] % [f] % [f] % [f] % [f] % [f] % [f] % [f] % |f[% [f] % [f] % [¢] % |f] % [f]%

1. Claridad en descripcidn del cargo 0 0/3 751 25/0 04 1000 O] 2 100{0 0[O0 02 100 O 0| 2 6667| 0 0|1 33333 100 17 223725 32,89| 22 28,95 12 1579| 76 100
2. Actividades acorde al cargo 1 252 5001 250 0|4 120000 50[1 5001 00 02 1000 0/ 2 66670 0|1 33333 100 21 27,6325 32,89| 13 17,01 17 22,37| 76 100
3. Carga de tareas en el trabajo 0 03 751 250 O0f4 10010 50{1 50/1 0/ 0 0/ 2 100( 1 3333[ 2 66670 0| 0 0| 3 100( 12  15,79|25 32,89 17 22,37| 22 2895 76 100
4. Claridad de la filosofia (Misién, Vision, Valores), de 0 0|1 2512 501 254 100/0 50{1 50{1 O[O0 02 100 O o[ 0 0/ 2 6667| 1 33333 100 11  14,47|26 3421 18 23,68/ 21 27,63| 76 100
las Politicas y Normas Institucionales

TOTAL ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 0 02 50/1 25/1 254 100/0 O/1 50{1 500 0]2 100 O 02 6667 0 0/ 1 33,333 100[ 15 19,7425 32,89 18 23,68 18 23,68 76 100|

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Grafico 18: Estructura Organizacional

Administrativa
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Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La Autora
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Interpretacion: De Acuerdo a la tabla 28 y gréfico 18 se constata que el area
Administrativa y el area de Talento Humano, presentan valores similares de un
50% (suma de las alternativas 4 y 3) de respuestas favorables (“Totalmente de
Acuerdo, “De Acuerdo”), y un 50% de respuestas desfavorables (“Totalmente en
Desacuerdo, “En Desacuerdo”), lo que indica que la mitad de servidores Publicos
de estas dos &reas se encuentran satisfechos con la Estructura Organizacional
de la “EMOV EP”, manifestando asi, que se sienten conformes con la adecuada
descripcion de las actividades designhadas a sus cargos, creen que las funciones
que desempefian estan definidas acorde a sus puestos de trabajo, y que la
carga de tareas que se les asigna es moderada. En cambio, la otra parte de
servidores Publicos declararon sentirse insatisfechos principalmente por la falta
de claridad de la filosofia (mision, vision, valores), normas y politicas, lo que les
limita a tener una mejor direccién dentro de la empresa, todo esto conlleva a
desarrollar un clima organizacional negativo, lo cual impacta de forma también

negativa a la productividad de la empresa.

Por otro lado, las areas tanto Financiera como Operativa obtuvieron los mas
altos valores favorables con respecto a las otras areas, de un 66,67% y un
52,63%% (suma de las alternativas 4 y 3) respectivamente, lo que quiere decir,
que los servidores Publicos de estas areas se sienten bastante satisfechos con

los componentes de la Estructura Organizacional de la “EMOV EP”.

Como se puede observar el area operativa presenta un porcentaje mas bajo con
respecto al area financiera, debido a la sobrecarga de trabajo que se mantiene

en esta area.
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2. MOTIVACION

Tabla 29: Motivacién

AREAS DE TRABAJO
Ad - = S i -
MOTIVACION Area istrativa AreaTaIento: Area Flnarrclera AreaOpel:atlva
Preguntas Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
& 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 3 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
flw [fle [fle [flw [fle [flw [fle [flw [fle [|flw |f]% f [% f [% f [% flw |f [% [% f % f % [%
5. Autonomia de trabajo 3 7510 ©0/0 0|1 254 10001 500 ©Of1 500 Of2 100/ O olo 0,00 0 ol 3 100( 3 100 9 11,84| 20 26,32| 33 43,42| 14 18,42| 76 100
6. Reconocimiento (no monetario) o o0 o0 41000 o0f4 10000 OO0 ©O1 501 50/ 2 100/ O ol 2 66,67|0 o1 33,33/3 100/ 3 3,95 8 10,53| 35 46,05 30 39,47 76 100|
7. Reconocimiento verbal 0 0|2 501 251 254 10000 Of1 500 0|1 50/2 100/ 0 ol 2 66,670 o/ 1 33,333 100/ 7 9,21| 20 26,32 28 36,84| 21 27,63 76 100|
8. Oportunidad de ascenso o o0 o2 502 504 10000 oOfl0 00 0|2 100/2 100/ 0 o1 3333/0 o2 66,673 100/ 3 3,94/ 13 17,11| 32 42,11 28 36,84 76 100|
9. Ascensos de empleados 0o o0f1 252 50/1 254 10000 oOfl0 OO0 0|2 100/2 1000 ol o ol o ol 3 100/ 3 100| 5 6,58 10 13,15| 37 48,68/ 24 31,58/ 76 100
10. Desarrollo personal o o2 502 500 04 10000 oOf1 500 01 50/2 100 O o1 33330 o2 66,673 100| 8 10,53 19 25| 33  43,42| 16 21,05 76 100
11. Evaluacién del desempefio laboral o o0 o0[3 751 254 1000 o0f2 10000 OO0 ©O|2 100 O o1 33330 o2 66,673 100 12 15,79| 19 25| 22 28,95 23 30,26 76 100|
12. Capacitacién 0o o0/3 75/1 250 0|4 1001 50/1 50{0 0[O0 0|2 100 0 o1 33330 0|2 6667 3 100 9 11,84 59 77,63] 3 3,95 5 6,58 76 100|
TOTAL MOTIVACION 0 o0/ 1 252 501 25/4 1000 0/ 1 500 01 50/2 100 O o/ 1 33,330 02 66,67 3 100 7 9,21 21 27,63 28 36,84 20 26,32 76 100|
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracion: La Autora
Grafico 19: Motivacion
MOTIVACION
100%
80%% M 1. Totalmente en Desacuerdo
60% m 2. En Desacuerdo
40% 50 3. De Acuerdo
20% 33,3 27,6
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0% 0 0 0O
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Administrativa Humano Financiera Operativa

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La Autora
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 29 y al gréafico 19, se pudo evidenciar que
los servidores Publicos del area de Talento Humano, respondieron estar
“Totalmente de Acuerdo” y “De acuerdo” en lo referente a motivacion, en un
50%, (suma de las alternativas de respuesta 4 y 3). Segun estos resultados se
puede decir que los servidores Publicos estdn satisfechos en cuanto a: la
autonomia que le otorgan en su trabajo, al reconocimiento que reciben de su
jefe inmediato como las “Felicitaciones”, al desarrollo personal que le
proporciona su trabajo, al cumplimiento de las metas fijadas en sus vidas, y a la
adecuada capacitacién que reciben. Sin embargo el otro 50% de los servidores
Publicos manifestaron sentir insatisfaccién con los componentes de la motivacion

antes mencionados, especialmente con la falta de oportunidades de ascensos.

Por otro lado, el area Administrativa, Financiera, y Operativa presentan altos
valores desfavorables, de un 75%, 66.67%, 63,16%, (suma de las alternativas de
respuesta 1 y 2) respectivamente, lo cual quiere decir que sus servidores
Publicos se sienten desmotivados por la poca autonomia que se les otorga en su
puesto de trabajo, por la falta de reconocimiento a su trabajo tanto por parte del
jefe inmediato como de la empresa, asimismo a las pocas o nulas oportunidades
que tienen de ascender de puesto, al poco aporte a su desarrollo personal, a la
falta de evaluacion a su desempefio laboral en los dos ultimos afios, y a la falta
de capacitacion, lo que contribuye al desarrollo de un clima organizacional
negativo; indudablemente éstas &areas necesitan de acciones estratégicas de

mejora en su motivacion.
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3. COMUNICACION

Tabla 30: Comunicacion

AREAS DE TRABAJO
COMUNICACION Area Ad i ativa AreaTaIento':' Area Fin ciera Area Opeljativa
Preguntas Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
8! a4 3 2 1 Total 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
flw [Fle [Fle |flew [Fle [Fle [fle |fle lflw [fle [fw |f[% f % f [% fle [F [% £ [% f % f % £ %
13. Comunicacién entre areas de trabajo 0O 0(2 50(2 50/0 0|4 100/0 0|1 50/1 500 0|2 100|0 [o]N¢] 0|2 66,67|1 33,33|3 100 3 3,95| 18 23,68/32 42,11| 23 30,26|76 100
14. Comunicacién entre compafieros de trabajo [0 0{3 75|1 25/0 0|4 100/0 0|2 1000 0|0 0|2 100|0 0|1 33,33]1 33,33|1 33,333 100| 2 2,63| 23 30,26|32 42,11| 19 25/76 100
15. Comunicacién con el jefe inmediato 2 50/2 50/0 0|0 0|4 100/0 Of1 50({1 50/0 0|2 100|0 0|1 33,33]1 33,33|1 33,33|3 100(13 17,11| 22 28,95|25 32,89| 16 21,05|76 100
16. Efectividad en la emisiéon de comunicados 0 0{3 75/1 25/0 0|4 100/{0 O|1 50/{1 50(0 O0f2 100(0 0|1 33,33|2 66,67(0 0|3 100| 7 9,21| 27 35,53(19 25| 23 30,26| 76 100
17. Informacién actualizada al personal 0O 0(2 502 50/0 0|4 100/0 0|0 0|1 50(1 50|/2 100|0 0|2 66,67|1 33,33|0 0|3 100| 4 5,26| 19 25/33 43,42| 20 26,32(76 100
18. Grado de comunicacién informal 0O 0|0 03 75/1 25/4 1000 O0/0O 0|1 50(1 50|22 100|0 olo0 0|2 66,67|1 33,33|3 100| 3 3,95| 11 14,47|36 47,37| 26 34,21|76 100
TOTAL COMUNICACION 0 0/2 50/2 50/0 O0/4 1000 O|1 50/1 50/0 O/2 100/0 0|1 33,33/2 66,67|0 0/3 100/ 5 6,58/ 20 26,32/30 39,47| 21 27,63|76 100
Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaboracion: La Autora
Gréfico 20: Comunicacion
COMUNICACION
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Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 30 y gréafico 20 se evidencia que el area
Administrativa y de Talento Humano presentan porcentajes de respuestas
favorables (“Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo”) similares de un 50% (suma
de las alternativas de respuesta 4 y 3), en base a estos resultados se puede
inferir que los servidores Publicos de estas dos areas reflejan estar satisfechos
con la comunicacién que se maneja entre las distintas areas de la empresa, con
la buena comunicacion que mantiene entre compafieros de trabajo, asimismo
con la comunicacion efectiva con su jefe inmediato, y con la apropiada forma en
que la empresa emite sus comunicados; no obstante, el otro 50% de los
servidores Publicos de estas areas se sienten insatisfechos con algunos de los
componentes de la Comunicacién, como: el alto grado de rumores de pasillo
dentro de la empresa, y la falta de informacién que existe sobre los cambios y
novedades que se presenta dentro de la misma, lo que quiere decir que aun

necesita de mejorar la comunicacion en éstas areas.

El area Financiera y Operativa poseen los valores méas altos de respuestas
desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo, En Desacuerdo”), obteniendo asi un
66,66% y un 67,10% (suma de las alternativas de respuesta 1y 2 de cada area)
respectivamente, lo que muestra un alto grado de insatisfaccion de sus
servidores Publicos, en lo relacionado a la falta de comunicacién entre las areas
de trabajo, entre jefes inmediatos y entre compafieros, a la forma inadecuada en
que la empresa emite sus comunicados, a la falta de informacién acerca de los
cambio y novedades que suceden en la empresa, todo ello da lugar a que exista
un clima organizacional inapropiado dentro de la EMOV EP, el mismo que puede

afectar negativamente a su productividad y desarrollo organizacional.
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4. ESTILO DE MANDO

Tabla 31: Estilo de Mando

AREAS DE TRABAJO
ESTILO DE MANDO Area Admi '. ativa Area T.alento:' Area Finar.nciera Area Operativa
Preguntas Alternativas Alter Alternativas Alter
g 4 3 2 1 [ Total | 4 3 2 1| Total a 3 2 1 Total a 3 2 1 Total

fle [fle [fle |fle |fle [flw [fle [Fle [Flw [fle [fls [f]% f [% f % fle |f [% [% f [% [% f [%
19. Toma de decisiones en conjunto con lossubof 25/3 750 0|0 0[4 1000 0l0 0|1 50/1 50[{2 1000 0|0 0|2 66,67|1 33,333 100| 8 10,53| 17 22,37|33 43,42| 18 23,68/ 76 100
20. Trabajo en equipo 1 25(3 75|0 0|0 0|4 100/0 0|0 0|2 100/0 0|2 100/0 0|1 33,331 33,331 33,333 100{14 18,42| 19 25|25 32,89| 18 23,68|76 100
21. Eficiencia en la solucién de problemas 1 25/2 50{1 25/0 0|4 100/0 0|0 o1 50/1 50/2 100/0 0|0 0|2 66,66/1 33,333 100/10 13,16/ 16 21,0534 44,74| 16 21,0576 100
22. Nivel de flexibilidad y justicia del lider 1 25/3 75/0 0[O0 0|4 100{0 0|0 Of1 50({1 50(2 100/0 01 33,331 33,331 33,333 100|11 14,47| 20 26,32|25 32,89| 20 26,32|76 100
23. Equidad en el trato a los subordinados 1 25(2 50{1 25/0 0|4 100/0 0|0 0/1 50/1 50{2 100/0 0|1 33,331 33,331 33,33|3 100| 8 10,53| 19 25|26 34,21| 23 30,26|76 100

TOTAL ESTILO DE MANDO 1 25/3 75/0 o0/0 0/4 1000 0/0 o0/1 50/1 50/2 1000 0|0 0|2 66,67|1 33,333 100/10 13,16 18 23,68/29 38,16/ 19 25|76 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Gréfico 21: Estilo de Mando
ESTILO DE MANDO
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Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se evidencia que el area de
Talento Humano, Financiera y Operativa de la “‘EMOV EP” presentan
significativos valores desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo, “En
Desacuerdo”), de un 100%, un 100%, y un 63,16% (suma de las alternativas de
respuesta 1 y 2 de cada area) respectivamente, esto implica que los servidores
Publicos de estas tres areas se encuentran insatisfechos con el liderazgo de su
jefe inmediato, puesto que, sienten que no se los involucra en la toma de
decisiones en su trabajo, creen que su autoridad directa no fomenta el trabajo en
equipo, que no soluciona los problemas de forma inmediata, también consideran
que le hace falta flexibilidad frente a las peticiones que le solicitan, asimismo
piensan que existe un trato especial para ciertos trabajadores; lo que ocasiona
desmotivacion y por ende un bajo rendimiento de los mismos.

En cambio, los servidores Publicos del area Administrativa respondieron estar
“Totalmente de Acuerdo” y “De acuerdo” en un 100%, con los aspectos
referentes al Estilo de Mando, lo que pone en manifiesto que, que en esta area
se maneja un liderazgo eficiente y eficaz, dado que, los servidores Publicos de
ésta area consideran que su jefe inmediato mantiene una excelente relacién con
ellos, consideran que trata de siempre promover el trabajo en equipo, que es
flexible y justo frente a las peticiones que ellos solicitan, que facilita la
participacion de sus subordinados en la toma de decisiones y en la solucion de
problemas que existe en su area de trabajo; estos aspectos favorables aportan a
la generacion de un ambiente de trabajo armdénico, comunicativo, y sobretodo
motivado, lo que conlleva a alcanzar mejores niveles de productividad en esta

area, y a su vez, en la organizacion.
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5. SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Tabla 32: Seguridad y Salud Ocupacional

AREAS DE TRABAIO

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Area Admml'stratlva Area Talento L Area Fmar}cnera Area Oper.atlva

Preguntas Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
€ 4 3 2 1 |Total | 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
f1% [f] % [f]% [F]%[f] % [f]%[f] % [f] % [f] % |f]% [f] % [f[ % [f] % |[f] % [f]|% [f] % |f] % |[f] % |f] % |f|%
24, Condiciones fisicas del puesto de trabajo 2 50/1 25|0 0|1 25/4 1000 01 50{0 0|1 50(2 100/1 33,33|2 66,67|0 0|0 0(3 100( 8 10,53| 16 21,05|36 47,37| 16 21,05/ 76 100
25. Condiciones de las herramientas, equipos y maquinas de trabajo 1 25/{1 25/0 O0f2 50(4 100/0 01 50/1 50/0 0|2 100|2 66,67|0 0[1 33,330 0[3 100{ O 0| 19 25|34 44,74| 23 30,26/ 76 100
26. Proporcion de uniformes e implementos de proteccion. 1 25/2 50/0 01 25/4 100{0 O[O0 0/2 100/0 0|2 100|0 0|3 100| 0 0|0 0(3 100 6 7,89| 16 21,05|33 43,42| 21 27,63|76 100
27. Dotacién de Servicios Médicos 2 50/2 50{0 0|0 0|4 100/{0 O|1 50{1 50/0 Of2 100(2 66,67|1 33,330 0[O0 0(3 100{ 3 3,95| 18 23,68|33 43,42| 22 28,95|76 100
28. Capacitacion 2 50/0 02 50/0 O[4 100/0 0|0 02 100/0 0|2 100|0 0[2 66,67|0 0(1 33,33|3 100 4 5,26| 27 35,53|24 31,58| 21 27,63|76 100
29. Condiciones de higiene 0 0|2 50{1 25|1 25|4 100/{0 O|2 100{0 OO0 0Of2 1001 33,33|1 33,33|1 33,33|0 0(3 100{ 3 3,95| 22 28,95|/26 34,21| 25 32,89|76 100
TOTAL SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 1 25/2 50/0 01 25/4 1000 0|1 50/1 50/0 0|2 100/1 33,33|/2 66,670 00 0/3 100/ 4 5,26( 20 26,32|31 40,79| 21 27,63|76 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora

Grafico 22: Seguridad y Salud Ocupacional
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Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: En lo que respecta a Seguridad y Salud Ocupacional, segun la
tabla 32, y el grafico 22, se puede evidenciar que las areas que presentan altos
porcentajes de respuestas favorables (Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo) son
el area Financiera, Administrativa, y Talento Humano con los siguientes
porcentajes: 100%, 75% y 50% respectivamente, lo cual quiere decir que los
servidores Publicos de éstas areas presentan un alto grado de satisfaccion con
las adecuadas condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacién,
temperatura, ventilacién, instalaciones, volumen de ruido, etc.), con las
apropiadas herramientas, equipos y maquinas que utilizan para realizar su
trabajo de forma efectiva, consideran también que sus uniformes son apropiados
para la realizacion de sus actividades laborales, ademés se sienten satisfechos
con las condiciones Optimas de higiene en sus areas de trabajo. Hay que tomar
en cuenta que el area de Talento Humano presenta el otro 50% de servidores
publicos insatisfechos con los componentes de la Seguridad y Salud

Ocupacional, en especial con las condiciones de higiene.

En cambio, un gran porcentaje (68,42%) de servidores Publicos del area
Operativa respondieron estar “Totalmente en Desacuerdo”, y “En Desacuerdo”
con éste componente del clima organizacional, es decir, sienten insatisfaccion
debido a las inadecuadas condiciones fisicas de sus puestos de trabajo
(iluminacién, temperatura, ventilacion instalaciones, volumen de ruidos, etc.), en
cuanto a las herramientas, equipos y maquinarias que utilizan para realizar su
trabajo, manifiestan que no estan en Optimas condiciones, declaran también que
no se les da capacitacion en lo relacionado a prevencion de riesgos laborales, vy,
que las condiciones de higiene en su trabajo no son las apropiadas; todos estos
aspectos generan un impacto negativo a la calidad de vida laboral, a la
productividad tanto individual como organizacional, y a su vez, crea un clima

organizacional inseguro e inestable.

Concluyendo que, el area Operativa es la que presenta el mayor grado de
insatisfaccion con la seguridad y salud ocupacional de la empresa, esto debido a
que la mayoria de servidores Publicos trabajan fuera de la Institucion, lo que
quiere decir que estan expuestos a las condiciones climéaticas cambiantes del

medio ambiente, estos factores no lo puede controlar la empresa pero puede
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proporcionales implementos de proteccion adecuados para precautelar su
bienestar y salud. Concluyendo que, en esta area es en la que se deberia poner
mayor énfasis, puesto que, es el area que presenta un alto grado de

insatisfaccion.
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6. RELACIONES SOCIALES

Tabla 33: Relaciones Sociales

AREAS DE TRABAJO

RELACIONES SOCIALES Area Admlnlftratlva Area Talento.Humano Area Fmar}cnera Area Oper.atlva

Preguntas Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
8 a4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total a4 3 2 1 Total

fl% £l [flw [Flw [fle [fle [fle [fle [fle lflw |fl% f[% f % flo  [fln [f [% f e If [% f [ |f |%
30. Relacion con el personal 0 0|4 100(0 0 4 100/0 0f2 100|0 0 2 100|0 0[1 33,33|1 33,33|1 33,33|3 100(12 15,79| 32 42,11|20 26,32| 12 15,7976 100
31. Trabajo en conjunto 0 0|4 100({0 0 4 100/0 0|2 100(0 0 2 100|0 0[0 0|3 100|0 0|3 100(11 14,47| 27 35,53|25 32,89| 13 17,11|76 100
32. Solucién de problemas 0 0|2 50(1 25|1 25/4 100/0 Of1 50/1 50/0 0|2 100(0 00 0|3 100| 0 0|3 100(13 17,11| 17 22,37|23 30,26( 23 30,26/ 76 100
33. Compromiso en el trabajo 1 25/2 50/{0 Of1 25/4 1000 0|1 50(0 1 50(2 100|0 0|0 0|1 33,33/2 66,67|3 100|10 13,16/ 23 30,26(23 30,26 20 26,32| 76 100
34. Confianza y colaboracién 0 0|2 50/1 25/1 25/4 100/0 0|1 50/0 0|1 50/2 100|0 0/0 0/2 66,671 33,33|3 100 9 11,84| 21 27,63|27 35,553| 19 25|76 100
TOTAL RELACIONES SOCIALES 0 0|3 75/0 0|1 25/4 100/0 Of1 50/0 0/1 50/2 100/0 0|0 0|2 66,67|1 33,33/3 100|11 14,47| 24 31,58/24 31,58| 17 22,37|76 100
Fuente: Investigacion de Campo

Elaboracion: La Autora

Gréfico 23: Relaciones Sociales
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Interpretacion: Segun la tabla 33 y gréfico 23, el &rea que mejor maneja las
relaciones interpersonales y sociales es el area Administrativa con un 75%
(suma de las alternativas 3 y 4) de respuestas favorables, la que le sigue es el
area de Talento Humano con un 50%, lo que implica que en estas dos areas
existe una buena relacibn entre comparferos, trabajo en equipo donde
predomina la confianza, la colaboracién y el compromiso de contribuir al logro de
los objetivos organizacionales de la “EMOV EP”. Sin embargo, cabe mencionar
gue el area de Talento Humano cuenta con el otro 50% (suma de las alternativas
1y 2) de servidores Publicos insatisfechos con éste componente, este resultado
muestra que ésta area aln necesita de mejoras para armonizar su ambiente de

trabajo.

En cambio, las areas que presentaron los mas altos porcentajes de respuestas
desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo, “En Desacuerdo), son el éarea
Financiera y Operativa, al obtener un 100% y un 53,95% (suma de las
alternativas 1 y 2 de cada area) respectivamente, logrando concluir con ello, que
en estas areas, en especial en el &rea Financiera, existe un entorno inapropiado
en el que se mantiene una mala relacion entre comparieros de trabajo, debido a
que, no se trabaja en equipo de forma eficiente por la falta de compromiso que
existe entre ellos; logrando con ello concluir que en estas dos areas existe una
carencia de confianza y colaboracién absoluta entre todos; lo que conlleva al
desarrollo de un ambiente de trabajo negativo, que perjudica el desarrollo y la

productividad de la empresa en cuestion.
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7. INNOVACION

Tabla 34: Innovacion

AREAS DE TRABAJO
Area Administrativa Area Talento Humano Area Financiera Area Operativa
INNOVACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
4 3 2 1 Total 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total
flw [Flo [flw |fle [flu [fw [flu |[flw |fle |fle |flw [f]% f % f % flu |f [% f [% f % f [% f %
36. Creatividad 0 0|2 50{1 25/1 25/4 1000 O[O0 0|1 50/1 50[2 100|0 o|o 0|2 66,67|1 33,33|3 100|14 18,42| 19 25,00|28 36,84| 15 19,74|76 100
37. Innovacién en el puesto de trabajo 0o 0|3 75/1 25/0 0|4 1000 O[O0 0|1 50/1 50[2 100|0 o|o 0|2 66,67|1 33,33/3 100| 5 6,58/ 26 34,21|27 35,53| 18 23,68|76 100
38. Innovacidn en el drea de trabajo 1 253 75/0 0|0 0|4 1000 0|0 0|1 50/1 50|/2 100|0 o|o 0|1 33,332 66,67|3 100| 9 11,84| 15 19,74|28 36,84| 24 31,58| 76 100
39. Valoracién de las ideas de los empleados 0O 0|2 50(1 25(/1 25(4 100|0 0|0 0|1 501 50(2 100(0 0/2 66,67|0 o/1 33,33(3 100| 5 6,58| 23 30,26|19 25| 29 38,16|76 100
40. Tecnologia 0 0]/1 25(2 50[1 25/4 100|{0 O[O0 0|1 50{1 50[/2 100|0 olo 0|2 66,67/|1 33,33|3 100| 6 7,89| 18 23,68|27 35,53| 25 32,89|76 100
TOTAL INNOVACION 0 0/2 50/1 25/1 25/4 1000 0/0 0|1 50/1 50/2 100|/0 0/1 33,33/1 33,33/1 33,33/3 100/ 8 10,53| 20 26,32/ 26 34,21| 22 28,95|76 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Gréfico 24: Innovacién
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Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: En lo que respecta a Innovacion, la tabla 34 y grafico 24
muestran que el area Administrativa presenta un 50% de respuestas favorables
(“Totalmente de Acuerdo”, “De Acuerdo”), con lo cual se puede inferir que la
mitad de servidores Publicos de esta area se encuentran satisfechos al sentir
gque su jefe inmediato siempre los anima a potencializar su creatividad en el
trabajo, asimismo consideran que valora sus ideas y las pone en practica en
caso de ser necesario; en cambio el otro 50% (suma de las alternativas 1y 2) de
servidores Publicos respondieron de forma desfavorable (“Totalmente en
Desacuerdo” y “En Desacuerdo”), es decir, que la otra mitad de servidores
publicos se sienten insatisfechos con ciertos aspectos de la Innovacién
mencionados anteriormente, en especial con la falta de dotacion de instrumentos

de alta tecnologia para un efectivo desarrollo de sus actividades laborales.

Por otro lado, las &areas que presentaron altos porcentajes de respuestas
desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo”, “En Desacuerdo”) son: el area de
Talento Humano, Financiera, y el area Operativa con un 100%, 66,66% y un
63,16% (suma de las alternativas de respuesta 1 y 2 de cada &area)
respectivamente, en base a estos resultados, se puede decir, que los servidores
Publicos de estas areas se sienten insatisfechos al percibir que en su area de
trabajo no se les motiva a buscar nuevas y mejores formas de desarrollar las
actividades en su trabajo, que su jefe inmediato no valora ni pone en practica las
ideas que ellos aportan, asimismo perciben su lider no realiza programas o
actividades para potencializar su creatividad en su puesto de trabajo. Por lo
anteriormente dicho, se concluye que estas tres areas de trabajo requieren de
intervenciones inmediatas en su Innovacion, que les permitan mejorar y ser mas

productivas.
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8. REMUNERACION

Tabla 35: Remuneracion

AREAS DE TRABAJO
Area Administrativa Area Talento Humano Area Financiera Area Operativa
REMUNERACION Alternativas Alternativas Alternativas Alternativas
a4 3 2 1 | Total 4 3 2 1 Total 4 3 2 1 Total a4 3 2 1 Total
tlw £l [fle [flw [fle [fle [fle [fle [fle |flw |flx f % f % £l [flw [f [% f e |f [% f % |f [%
39. Remuneracién acorde al cargo 0O 0|1 25/1 25|2 50(4 100/0 OO0 0|2 100|0 0|2 100{1 33,33|0 [ 0] 0|2 66,67|3 100 3 3,95| 22 28,95(24 31,58| 27 35,53/ 76 100
40. Cancelacién a tiempo del sueldo 0 0|4 1000 0|0 O0/4 100/0 0|2 100|0 0|0 02 100|0 0|2 66,67|0 0|1 33,33|3 100(17 22,37| 19 25|23 30,26 17 22,3776 100
41. Descuentos justos del salario 0 0|2 50/1 25|1 25/4 100/0 OO0 0|2 100|0 0[2 100|2 66,67|0 0|0 0|1 33,33|/3 100|23 30,26 17 22,37(18 23,68| 18 23,68|76 100
TOTAL REMUNERACION 0 0|2 50/1 25|1 25/4 100/0 O/1 50/1 50/0 0|2 100(1 33,33/1 33,33|0 0/1 33,33|3 100(14 18,42| 19 25|22 28,95| 21 27,63|76 100
Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
Grafico 25: Remuneracion
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: La Autora
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Interpretacion: Con respecto a la Remuneracién, de acuerdo a la tabla 35, y al
grafico 25, se destaca los valores mas representativos, es asi que se puede
constatar que el area Financiera es el area que obtuvo el mas alto porcentaje
(66,66%) de respuestas favorables (totalmente de acuerdo, de acuerdo), es
decir, que la mayoria de servidores Pudblicos se sienten satisfechos
principalmente con la cancelacién de sus sueldos a tiempo y los descuentos
justos que se le realizan a su sueldo que en ocasiones se les aplica a ellos o0 a

sus compafieros.

En tanto que, el &rea Administrativa, y Talento Humano presentaron porcentajes
de respuestas desfavorables (“Totalmente en Desacuerdo, y “En Desacuerdo”),
similares de un 50%, mientras que el area Operativa (ACT,SIT,SERT) obtuvo un
56,58%, evidenciando que los servidores Publicos que laboran en estas areas,
no estan conformes con el salario que perciben por parte de la “EMOV EP”,
puesto que, consideran que no esta acorde a las funciones que ellos realizan en
su puesto de trabajo, también manifiestan que los descuentos que se les ha
practicado a su salario no se lo ha realizado de forma justa; todo ello contribuye
al incremento de su insatisfaccion laboral. Hay que tomar en cuenta también que
un 50% de servidores Publicos de las areas Administrativa y de Talento Humano

si se sienten satisfechos con el salario que perciben.
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3.9.3 Analisis de la Entrevista

De acuerdo a la entrevista realizada al Subgerente Administrativo (Juan Diego
Aguilera), a la Subgerente Financiera (Ing. Nathaly Quizpe), a la Subgerente de
Talento Humano (Ing. Carla Zenteno), al Gerente de Control de Transito y
Transporte (Ing. Manolo Cardenas), al Gerente de Transporte Terrestre y
Transito (Ing. Mateo Cobos), y al Subrogante de Gerencia General (Ing. Claudio

Crespo), se obtuvo la siguiente informacion:

La gran mayoria de servidores Publicos entrevistados sefalaron estar de
acuerdo con la estructura Organizacional que mantiene actualmente la “EMOV
EP”, sin embargo consideran que deberia de implementarse mejoras, en la
distribucion de los cargos, y también en los tramos de control, mediante la
creacion de un manual de funciones, y también piensan que deberia de

elaborarse un plan de carrera en la empresa.

En cuanto a las politicas y normas institucionales manifestaron estar de acuerdo
con ellas porque les permite desarrollarse tanto de forma personal como técnica,
aunque consideran que si se deberia mejorar el reglamento interno de la

empresa.

También sefalaron que se sienten satisfechos con el cargo que ocupan, dado
que, éste les permite desarrollar sus habilidades y destrezas, ademas en su gran
mayoria sefialaron sentirse satisfechos con el sueldo que reciben, ya que,
sienten que éste esta acorde a las funciones y responsabilidades asignadas a su
cargo, del mismo modo, estan de acuerdo con el reconocimiento que la empresa
les otorga, ya sea de forma verbal o escrita, ademas sienten que su trabajo les

permite alcanzar gran parte de las metas planteadas en sus vidas.

Un aspecto relevante y critico que vale resaltar es la evaluacion del desempefio,
puesto que, consideran que ni a ellos ni a sus subordinados se les ha practicado
ningun tipo de evaluacion de su desempefio, debido a la falta de un manual de
funciones, manifestaron que éste aun esta en borrador. De igual forma pasa con
las capacitaciones, algunos sefialaron que si han recibido capacitacion, mientras
que otros no, pues la atencion principal recae en los servidores Publicos del area

Operativa.
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También sefalaron sentirse satisfechos con el tipo de comunicacién que
manejan con sus subordinados, tres de ellos consideran que mantienen un nivel
medio de comunicacién, mientras que los otros tres piensan gque mantienen un
nivel alto de comunicacion, dado que, estdn en constante comunicaciéon con su

equipo de trabajo.

En el aspecto tecnoldgico, consideran que al area Operativa, es a la cual se trata
de dotar de equipos con la mejor tecnologia, dejando relegado a las demas
areas que también necesitan renovar sus equipos e instrumentos de trabajo, sin
embargo estan conscientes que una de las principales limitantes es el factor

econoémico.

En cuanto al tipo de liderazgo que se maneja en las diferentes areas de trabajo
éstos servidores Publicos las califican como un liderazgo “Bueno”, consideran
gue deberia mejorarse a través de capacitaciones a los lideres. En lo referente a
las relaciones sociales, consideran que las relaciones con los mandos altos
resulta muy buena, con los mandos medios buena, mientras que con los niveles
bajos resulta mala, debido a que en ese nivel surgen la mayoria de conflictos

laborales.

Otro aspecto relevante que se puede resaltar de la entrevista, es sobre el
ambiente fisico de la empresa, consideran que se debe mejorar debido al
incremento de los usuarios; aunque manifestaron que la empresa ya mantiene

un proyecto de mejora de su estructura fisica.

En lo referente a innovacion, estos mandos medios y altos declararon que no
han desarrollado ningln programa o actividad para potencializar la creatividad e
innovacioén de sus subordinados, algunos piensan que no es una prioridad como

para hacerlo en estos momentos.

Otro de los aspectos criticos para la “EMOV EP”, segun la entrevista realizada,
es la Seguridad y Salud Ocupacional; de los entrevistados (area Operativa), solo
dos tenia conocimiento sobre éste tema los demas manifestaron no conocer

sobre las politicas de seguridad y salud ocupacional que mantiene la empresa.
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Los responsables del &area Administrativa, Financiera, y Talento humano
sefalaron estar “totalmente de acuerdo” con el desempeno de sus subordinados,
puesto que sienten que estan comprometidos con el trabajo, piensan que son
honestos y responsables con el mismo, sin embargo, no sucede lo mismo en el
area Operativa, ya que su responsable sefiala que les falta mayor compromiso

mayor responsabilidad, y por ende mayor rendimiento en su trabajo.

Finalmente, después de analizar la informacion obtenida a través de la entrevista
semiestructurada que se realiz6 a los mandos medios y altos de la “EMOV EP”,
se puede concluir que, la percepcién que tienen estos servidores Publicos del
Clima Organizacional es bastante positiva a diferencia de los servidores Publicos
de niveles bajos, éstos en cambio lo perciben de forma negativa, evidenciando
gue existe una incompatibilidad de percepcién entre los distintos niveles, dado
gue, mientras mas alto es su nivel jerarquico mejor percepcién del clima
organizacional tienen.

(Aguilera, y otros, 2016)

3.9.4 Fortalezas y Debilidades del Clima Organizacional de la
“EMOV EP”

Después de haber analizado los resultados de la encuesta y de la entrevista del
andlisis del Clima Organizacional realizado a los mandos bajos, medios y altos
de la “EMOV EP”, se pudo determinar las fortalezas y debilidades de su Clima

Organizacional.

Fortalezas

» Estructura Organizacional: Esta variable es la Unica fortaleza del Clima
Organizacional que posee la “EMOV EP”, puesto que, obtuvo un 52,94%
(promedio global) de respuestas favorables, lo que quiere decir, que esta
empresa posee una adecuada descripcion de las funciones de cada

cargo, actividades laborales definidas acorde al puesto de trabajo, una
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moderada carga de tareas al trabajo, y politicas y normas institucionales
claras que permiten en gran medida el cumplimiento efectivo de las
actividades laborales de sus servidores Publicos. No obstante, se puede
mejorar alln mas este componente para lograr un mayor grado de
satisfaccion laboral, segun lo manifestaron los mandos medios y altos de

esta empresa.

Debilidades

» Comunicacién: Esta variable obtuvo el porcentaje mas alto de
respuestas desfavorables de un 65,88% (promedio global),
convirtiéndose asi en un factor critico del Clima Organizacional de la
“EMOV EP”, a causa de ineficientes canales de comunicacion,
inadecuada comunicacion entre compafieros de trabajo, ineficaz
comunicacion con el jefe directo, falta de comunicacion de lo que sucede
en la empresa a todos sus servidores Publicos, y debido a un alto grado

de rumores de pasillo que existe dentro de la misma.

» Seguridad y Salud Ocupacional: Esta es otra debilidad del Clima
Organizacional de la “EMOV EP” que debe ser mejorada, dado que,
obtuvo un porcentaje un 63,53% (promedio global)con respecto a las
otras variables analizadas, deduciendo con ello que, la gran mayoria de
servidores Publicos se sienten insatisfechos con: las condiciones
inapropiadas de las herramientas y equipos de trabajo, la falta de
capacitaciones sobre prevencién de riesgos laborales (enfermedades
profesionales y accidentes laborales), asimismo presentan insatisfaccion
con las condiciones inapropiadas de higiene en especial en el &rea
operativa, y con falta difusién de las politicas y normas de seguridad y

salud ocupacional.

» Innovacion: Presenta un 63,53% (promedio global) de repuestas
desfavorables, siendo asi esta variable una notable debilidad para la
“EMOV EP”, debido a la falta de una cultura de innovaciéon en sus

procesos organizacionales.
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» Motivacion: El 63,53% (promedio global) que obtuvo esta variable de
respuestas desfavorables la convierte en otra debilidad del clima
organizacional de la “EMOV EP”, dado que existe una escasa autonomia
en el desarrollo de las actividades laborales, ausencia de reconocimiento
formal por parte de la empresa, falta de oportunidades de ascender de
puesto, falta de capacitaciones en técnicas de conocimientos especificos
de acuerdo a cada area, y carencia de una evaluacion del desempefio a

sus servidores Publicos.

» Estilo de Mando: Esta variable es claramente una debilidad para la
“EMOV EP”, ya que obtuvo un 62,35% (promedio global) de respuestas
desfavorables, debido a la falta de eficiencia de los lideres a la hora de
tomar decisiones, solucionar problemas, y fomentar el trabajo en equipo,
es decir, existe una baja direccion estratégica del jefe inmediato hacia

sus subordinados.

» Remuneracion: Esta variable obtuvo el 55,29% (promedio global) de
respuestas desfavorables, debido a que los servidores Publicos no se
sienten satisfechos con el sueldo que reciben, consideran que no esta
definido acorde a las funciones que realizan, convirtiéndose asi este
factor en otra debilidad para la “EMOV EP”.

» Relaciones Sociales: El 54,12% (promedio global) de respuestas
desfavorables que obtuvo esta variable evidencia que existe falencias en
las relaciones sociales que mantienen los servidores Publicos de la
“‘EMOV EP”, debido a falta de colaboracién, cooperacion, trabajo en
equipo, y compromiso en el trabajo; éstos aspectos convierten a ésta
variable en una debilidad para esta empresa, la cual requiere de mejoras
inmediatas para optimizar la calidad de vida laboral de sus servidores

Publicos.
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CAPITULO IV

PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

En este capitulo se presenta el plan de mejora del Clima Organizacional de la
EMOV EP, el cual posee los siguientes aspectos de andlisis efectuadas a cada
una de las variables planteadas: problema, objetivo, estrategia, actividades,
indicador, responsables, tiempo, recursos, y el presupuesto que implicaria la
ejecucion de la/s estrategia/s planteada/s para cada variable del Clima
Organizacional que se pretende intervenir, dicho plan de mejora esta enfocado
en reforzar y mejorar los puntos considerados como: a) fortalezas, y b)

debilidades del Ambiente Organizacional de esta empresa.

El Plan de Mejora ha sido desarrollado en funcion de las politicas que rigen la
administracion Publica de la EMOV EP, asimismo y como punto fundamental
esta alineado a su plan estratégico, lo que garantizard su funcionalidad y

sostenibilidad operativa.

El plan de mejora debidamente aplicado, apoyara a la generacion de un mejor
clima organizacional del que ahora existe en la EMOV EP, potencializando
factores como: la confianza, la seguridad, la colaboracion, la motivacion y el
compromiso de los servidores Publicos con el trabajo, logrando con ello
incrementar su satisfaccion laboral consecuentemente coadyuvara a su
rendimiento y productividad individual y organizacional, aportando de esta forma
significativamente al desarrollo estratégico de la EMOV EP en el cumplimiento

de sus objetivos.

4.1 Alcance

El andlisis del Clima Organizacional se lo efectu6 en las siguientes &reas:
Administrativa, Financiera, Talento Humano y Operativa pero los planteamientos
estratégicos para el plan de mejora tendran un alcance a nivel de toda la

empresa.
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El Plan de Mejora del Clima Organizacional de la EMOV EP se lo puede
observar en la matriz adjunta (VER ANEXO # 3) no obstante, a continuacién se
presenta en detalle las propuestas de mejora establecidas para cada variable

analizada en este estudio.

4.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Esta variable obtuvo un alto porcentaje de respuestas favorables, sin embargo
aun se presentan dificultades que afecta el desempefio laboral de los servidores
Publicos; se presenta a continuacién algunos de los problemas que todavia

persisten en esta variable.

% Problema 1: La descripcién de los cargos no estan definidos con claridad.

% Problema 2: Las actividades laborales no estan distribuidas acorde al perfil
del cargo.

% Problema 3: Existe una sobrecarga de trabajo, que puede generar estrés en

los servidores Publicos y perjudicar sustancialmente su rendimiento laboral.
Para los tres problemas precedentes se establecio el siguiente objetivo:

% Objetivo: Establecer de manera formal las funciones, responsabilidades y
atribuciones de cada cargo a fin de conseguir que los Servidores Publicos
tengan una mejor orientacion y conocimiento de las funciones especificas
que deben de realizar en sus puestos de trabajo.

% Estrategia: Elaborar e implementar el Manual de Funciones y Perfiles de

Cargos.

De acuerdo a conversaciones establecidas con la Subgerente de Talento
Humano de la EMOV EP, se definié que para el disefio del Manual de Funciones
y Perfiles de cargos lo mejor seria contratar a una consultora externa puesto que
por el momento la EMOV EP no cuenta con el talento humano disponible ni

especializado para la elaboracién del mismo.

Segun el Reglamento Interno de Administracion de Talento Humano de la EMOV

EP, el Manual de Funciones al menos debe contener:
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1. “Ildentificacion, corresponde a la denominacion, la dependencia, la
supervision  ejercida, la categoria y la ubicacion del puesto dentro de la

estructura organizacional de la empresa;

2. Descripcién, entendiéndose como la naturaleza u objetivo, las normas
a cumplir, las funciones especificas y continuas del puesto y los resultados

esperados expresados en términos de calidad y cantidad; v,

3. Especificacion, es decir las competencias del cargo, los requisitos
personales y profesionales que el puesto exige” (EMOV EP, 2012).

Los aspectos mencionados anteriormente deberan ser tomados muy en cuenta
por la consultora encargada en disefiar el Manual de Funciones para la EMOV
EP.

« Actividades

1. Contratar los servicios técnicos, profesionales y especializados de
una Consultora externa conforme a la Ley Organica del Sistema
Nacional de Contratacion Publica (LOSNCP), para que se encargue

de la elaboracion del Manual de funciones,

2. Realizar la fiscalizacion de la Consultoria en base al cronograma de

procesos planteados.

3. Validar el informe de la Consultoria el Gerente General.

4. Aprobar el Manual de Funciones el Directorio.

5. Socializar el Manual de Funciones a todos los servidores Publicos a
través de:
e Reuniones con los jefes inmediatos de las distintas areas
e Talleres con los servidores publicos de las distintas areas de
trabajo
e Publicacion del Manual de Funciones en la pagina web de la

Institucién
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e Enviar el Manual de Funciones al correo electronico interno de

los servidores Publicos.

6. Implementar

< Indicador:
e Nivel de conocimiento de los servidores Publicos de las
funciones, responsabilidades y atribuciones asignadas a su
cargo, descritas en el Manual de Funciones.

Para poder medir este indicador se debera hacer encuestas que
definan de forma porcentual el nivel de conocimiento de los
servidores Publicos acerca de las funciones, responsabilidades, y
atribuciones establecidas en el manual de funciones para sus

puestos de trabajo.

X3

%

Responsables: Consultora Externa, Subgerente de Talento Humano y

Gerentes y Subgerentes de cada area de intervencion.

X3

%

Tiempo: Una vez contratada la Consultora externa, el tiempo que tomara la
elaboracion del Manual de Funciones sera de aproximadamente dos meses y

la socializaciéon del mismo tardaré alrededor de un mes.

% Recursos: Los recursos para el disefio, implementacién y socializacion del

Manual de Funciones serén los siguientes:

¢ Humanos: Consultores externos y Talento Humano de la
EMOV EP designado para la fiscalizaciéon de la consultoria.

e Instalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV
EP.

e Tecnoldgicos: Equipos de Cémputo, Infocus, e Internet.
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« Presupuesto:

Consultoria externa  ........ 36.000 36.000

Total 36.000
El presupuesto para esta estrategia, fue consultado a la empresa Agencia Siete

Consultores, a fin de establecer un presupuesto tentativo para la EMOV EP.

El presupuesto comercial puede variar segun los términos de referencia* que

establezca la empresa para la contratacion de la Consultora.
< Beneficios:

e [Establece una descripcion detallada de las funciones,
responsabilidades y atribuciones para cada puesto de trabajo.

o Permite establecer las actividades laborales en funcién al perfil de
cada cargo.

e Permite a los servidores Publicos tener claridad de las funciones
que deben realizar en su puesto de trabajo.

e Se evita los conflictos de Rol.

e Optimiza los procesos de los subsistemas de Gestion de Talento
Humano (Planificacion, Clasificacion, Formacion, Capacitacion y
Evaluacién del desempefo).

e Contribuye a la distribucibn de un nivel de carga de trabajo

adecuado y equitativo.

Otro problema que existe dentro de la Estructura Organizacional de la EMOV EP

es el siguiente:

Problema 4: Existe un gran numero servidores Publicos que consideran que
hace falta mas claridad de la Filosofia de la empresa (Mision, Vision, Valores),

de las Politicas y de las normas Institucionales.

4 Los términos de referencia “Son las condiciones especificas, bajo las cuales se desarrollara la
consultoria o se prestara el servicio, se establecerd en funcion de las necesidades especificas a
ser cubiertas, de los objetivos, caracteristicas y condiciones de prestacion o desarrollo
requeridos, asi como, de los requisitos técnicos, funcionales o tecnolédgicos bajo los que deben
ser prestados”. (INCOP, 2011)
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% Objetivo: Conseguir que los servidores publicos tengan un mayor
conocimiento de la filosofia de la empresa (Mision, Visién, y Valores), de
las politicas y de las normas Institucionales de modo que les permita

desempenfarse de forma efectiva en su trabajo.

% Estrategia: Realizar una mayor difusion de la Mision, Vision, Valores,

Politicas y Normas Institucionales.
% Actividades:

1. Realizar reuniones con los jefes inmediatos para planificar
las distintas técnicas de socializacién e interiorizacion de
las Politicas, Normas y de la Misién, Vision y Valores de la
empresa.

2. Realizar Talleres de socializacion para los servidores
Publicos de las distintas areas, en los cuales se dé a
conocer a mayor detalle las politicas, normas, mision,
vision y valores de la empresa.

3. Enviar al correo electrénico interno de los servidores
Publicos las politicas, las normas, la mision, la vision y los
valores Institucionales.

4. Colocar las politicas y normas institucionales en las
Carteleras informativas.

5. Colocar letreros con la Misién, Vision y Valores
Institucionales en sitios estratégicos, estos pueden ser en

los pasillos de la empresa.

<+ Indicador:
¢ Nivel de conocimiento de los servidores publicos de la Mision,

Vision, Valores, Politicas y Normas Institucionales.

Para poder medir este indicador se deberd hacer encuestas que
definan de forma porcentual el nivel de conocimiento de los
servidores Publicos acerca de la Mision, Vision, Valores, Politicas

y Normas Institucionales.
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% Responsables: Subgerente de Talento Humano, Responsables del area
de Relaciones Publicas, y Gerentes y Subgerentes de cada area de

intervencion.

% Tiempo: El tiempo que tomard desarrollar esta estrategia sera

aproximadamente de un mes.

< Recursos:

¢ Humanos: Talento Humano designado de la EMOV EP para
desarrollar los talleres de socializacion.

¢ Materiales: Tripticos, Documentos impresos, y letreros.

e Tecnolbgicos: Equipos de Cémputo, Infocus e Internet

e Instalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

% Presupuesto:

Tripticos 1000 0,12 120
Letreros de 30 x 40cm 2 6 12
TOTAL 132

La cantidad de tripticos esta definido en funcion a la cantidad de servidores
publicos (720) de la EMOV EP, con un adicional para motivos de contingencia.

% Beneficios:
e Mejora la orientacion de los servidores publicos en el desarrollo
de las tareas laborales encomendadas dentro de la empresa.
¢ Incrementa el sentido de pertenencia hacia la empresa.
e Genera mayor conocimiento en los servidores publicos acerca de
la filosofia de la empresa (Mision, Vision, Valores), las politicas, y

normas institucionales.
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4.3 MOTIVACION

En base al estudio realizado, se detectd en la variable Motivacién cuatro
problemas que son: 1) Ausencia de Evaluacion del Desempefio de los servidores
Publicos, 2) Falta de reconocimiento por parte de la empresa y del jefe
inmediato al destacado trabajo de los servidores Publicos, 3) Falta de
Capacitacion, y 4) Pocas Oportunidades de Desarrollo Personal dentro de la
EMOV EP; a continuacion se detalla la estrategia, actividades, responsables,
indicador, tiempo, recursos, presupuesto, y beneficios, planteados para cada uno

de los problemas mencionados anteriormente.

s Problema 1: Ausencia de Evaluacién del Desempefio de los servidores

Publicos.

X3

%

Objetivo: Evaluar el desempefio de los servidores Publicos para
determinar las brechas entre el perfil ideal y el real, a fin de potencializar a
sus funcionarios hacia el logro de los objetivos y productividad

organizacional.

«» Estrategia: Aplicar el método de evaluacion de desempefio 360°.

Se propone la aplicacién del método 360° al ser ésta una evaluacion
completa ya que no solo evalla el jefe/supervisor sino también los
comparfieros de trabajo, subordinados y clientes internos y externos, lo
cual aumenta en gran medida el nivel de credibilidad y confiabilidad del

método.

Previo a una conversacion que se mantuvo con la Subgerente de Talento
Humano de la EMOV EP, se concluy6 que para el desarrollo de esta
estrategia lo mejor seria contratar los servicios de una Consultora
Externa, para que no exista sesgos en la informacion analizada, a fin de

evitar conflictos laborales.
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% Actividades:

1. Contratar los servicios técnicos, profesionales y especializados de
una Consultora externa conforme a la Ley Organica del Sistema
Nacional de Contratacion Publica (LOSNCP), para que se encargue

de realizar la evaluacién del desempefio.

2. Realizar la fiscalizacion de la Consultoria en base al cronograma de
procesos planteados.

3. Validar el informe de la Consultoria el Gerente General.

4. Socializar los resultados de la evaluacion del desempefio a los
servidores Publicos a través de:
¢ Reuniones con los servidores Publicos de las distintas areas
evaluadas.
e Comunicacién al correo electrénico interno de los servidores

Publicos.

< Indicador:
e El indicador seria la determinacion de las brechas y el insumo
para la capacitacion del personal que no pasé el minimo de las

evaluaciones realizadas.

Este indicador podra ser medido a través de las evaluaciones de

desempefio 360° realizadas a los servidores Publicos.

R/

+ Responsables: Consultores externos, Subgerente de Talento Humano y

Gerentes y Subgerentes de cada area de intervencion.

% Tiempo: Una vez contratada la Consultora externa el tiempo que tomara
realizar la evaluacion 360° seria aproximadamente de dos meses y la

socializaciéon de los resultados tomara alrededor de un mes.
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< Recursos:

e Humanos: Consultores externos, y Talento Humano de la EMOV
EP designado a la fiscalizacion de la consultoria.
e Tecnolégicos: Equipos de Cémputo, Infocus e Internet

e |[nstalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

+ Presupuesto:

Consultoria Externa ... 6.480 6.480
Total 6.480

El presupuesto comercial fue consultado a la Agencia Siete Consultores.

% Beneficios:

e Permite medir las competencias de los servidores publicos de
manera efectiva puesto que es una evaluacion realizada de forma
integral.

e Sirve como insumo para el desarrollo del Plan de capacitacién, y
del Plan de carrera.

¢ Permite identificar los aspectos de los servidores publicos que
necesitan ser mejorados.

e Permite dar a conocer a los servidores Publicos su nivel de
desempefio dentro de la empresa impulsandolos de esta forma a
mejorar su rendimiento.

e Permite establecer estrategias de gestién para el desarrollo
continuo del talento humano y por lo tanto de la organizacion.

e Mejora el clima organizacional.

e Ayuda a que la organizacion aproveche el talento humano de

forma adecuada en la empresa.

« Problema 2: Falta de reconocimiento por parte de la empresa y del jefe

inmediato al destacado trabajo de los servidores Publicos.
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% Objetivo: Reconocer a los servidores Publicos que han tenido un
desempefio laboral destacado o han efectuado labores o tareas que

desatacan su compromiso empresarial.

% Estrategia: Establecer mecanismos de reconocimiento a los servidores

Publicos mas destacados.

« Actividades:

1. Reconocer al mejor empleado del mes a través de una placa de
reconocimiento, y mediante la publicacion de su foto en la cartelera
de la EMOV EP.

2. Disponer que los jefes inmediatos reconozcan de forma continua los
logros alcanzados por sus subordinados a través de una carta de
felicitacion, ésta se la puede entregar de forma personal o se la

puede enviar a sus correos electrénicos internos.

Para establecer de forma equitativa los reconocimientos a los servidores
Publicos, se lo debera realizar basandose en los resultados de las evaluaciones

de desemperio realizadas.

< Indicador:

e Grado de satisfaccion de los servidores publicos con los
reconocimientos recibidos.

Para poder medir este indicador se deberd hacer encuestas que
definan de forma porcentual el nivel de satisfaccion de los servidores

Publicos con los reconocimientos recibidos.

% Responsables: Subgerente de Talento Humano y Gerentes vy
Subgerentes de cada area de intervencion.

s Tiempo: El reconocimiento al mejor empleado ser4 de manera mensual,
mientras que los reconocimientos a través de cartas de felicitacion se los

debera realizar de forma permanente.
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7

* Recursos:

¢ Materiales: Placas de Reconocimiento y fotos impresas.

« Presupuesto:

Placa de Reconocimiento 12 25 300
Foto 12 0,50 6
Total 306

<+ Beneficios:

e Genera motivacion en los servidores publicos al sentir que su
esfuerzo es reconocido.

e Contribuye a la generacion de un ambiente organizacional
positivo.

e Impulsa a los servidores publicos a mejorar su desempefio.

e Mejora la satisfaccion laboral de los servidores publicos.

« Problema 3: Falta de Capacitacion a los servidores publicos.

«% Objetivo: Capacitar a los servidores Publicos para fortalecer sus
conocimientos, habilidades y destrezas a fin de mejorar sus aptitudes en
el trabajo.

« Estrategia: Disefiar e Implementar un plan de capacitacion anual que

permita reducir las brechas entre los perfiles de cargo ideales y los reales.
« Actividades:

1. Desarrollar e Implementar planes estratégicos que permitan obtener
informacion eficiente y eficaz para el Diagnéstico de las Necesidades
de Capacitacion (D.N.C) de los servidores publicos.
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2. Levantar la informacion en base a las técnicas establecidas para el

Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion (D.N.C).

3. Disefar el plan de capacitaciéon en funciéon a las necesidades de

capacitacion de los servidores Publicos segun el perfil de cada cargo.

4. Validar el plan anual de capacitacion por los Jefes inmediatos de

cada area.

5. Aprobar el plan de capacitacién el Gerente General.

6. Implementar.

7. Evaluar el Plan de capacitacién, para determinar los resultados y
comprobar si se ha cumplido con los objetivos planteados en el

mismo.

+ Indicador: Capacitaciones

Capacitaciones realizadas

= 100
Capacitaciones planificadas i
% Responsables: Subgerente de Talento Humano, y gerentes y subgerentes

de las areas de intervencion.

< Tiempo: EIl tiempo que llevara desarrollar el plan de capacitaciéon anual
serd aproximadamente de Dos meses, mientras que el tiempo de
implementacion dependera del nimero de capacitaciones planificadas y el

tiempo que tome el desarrollo de cada una de ellas.
% Recursos:

e Humanos: Talento Humano de la EMOV EP designado a
desarrollar el Plan Anual de Capacitacion.
e Financiero: Partida presupuestaria asignada al plan de

capacitacion anual
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% Presupuesto: El presupuesto para el desarrollo del plan de capacitacion

0/
0.0

®
0.0

K/
0‘0

®
0’0

dependerd de la/s técnicas que la empresa decida emplear para el
Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion; si la empresa decide hacer
uso de la evaluacion del desempefio 360°, el presupuesto de esta técnica ya
esti establecido en este Plan de mejora del clima organizacional. En tanto
que el presupuesto para su implementacion estara en funcién del tipo y
cantidad de capacitaciones establecidas en el Plan de Capacitacion Anual

disefado.

Beneficios.

Servidores Publicos mejor capacitados para desarrollar sus
funciones de manera efectiva.

Contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales,
aportando de esa forma al desarrollo organizacional.

Se genera una mejor imagen Institucional al contar con el talento
humano competente.

Mejora la satisfaccién de los Servidores Publicos en el trabajo.
Desarrolla y fortalece los conocimientos, habilidades, y actitudes de
los servidores Publicos a fin de mejorar sus aptitudes en el trabajo.
Aporta al desarrollo personal de los servidores Publicos,
consecuentemente mejora su motivacion.

Permite disminuir las brechas entre los perfiles de cargos ideales y

los reales.

Problema 4: Pocas Oportunidades de Desarrollo Personal dentro de la
EMOV EP.

Objetivo: Crear oportunidades de desarrollo personal para alcanzar un alto
nivel de compromiso, motivacion, y fidelidad en los servidores Publicos

hacia la EMOV EP.

Estrategia: Disefiar e Implementar un Plan de Carrera.
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% Actividades:

1. Establecer las politicas y estrategias que permitan un adecuado

proceso para el plan de carrera.

2. Levantar la informacién necesaria para el desarrollo de un apropiado

Plan de Carrera.

3. Disefar el plan de carrera en concordancia con el plan estratégico

institucional en funcion de los perfiles y del potencial humano.

4. Aprobar el plan de carrera el Gerente General y el Directorio.

5. Socializar el Plan de Carrera establecido a través de :
¢ Reuniones con los jefes inmediatos.
e Talleres de trabajo en equipo.
e Publicacion en la pagina web.
e Comunicacion por medio del correo electrénico interno de los

servidores Publicos

6. Implementar.

% Indicador:
e Nivel de satisfaccion de los servidores publicos con las
oportunidades de desarrollo que presenta el Plan de Carrera
establecido para la EMOV EP.

Para poder medir este indicador se debera hacer encuestas que definan
de forma porcentual el nivel de satisfaccion de los servidores Publicos

con las oportunidades de desarrollo que presenta el Plan de Carrera.

7
0.0

Responsables: Subgerente de Talento Humano y Gerentes vy

Subgerente de cada area de intervencion.
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7
°

Tiempo: El tiempo que tomaréd realizar el plan de Carrera sera
aproximadamente un mes, y su socializacion tomara también un mes,

mientras que la implementacion sera a largo plazo.

7
°

Recursos:

e Humanos: Talento humano de la EMOV EP asignado para
elaboracion del plan de carrera.

e Materiales: Instructivo del Plan de Carrera

% Presupuesto: Se requiere del Manual de Funciones, del Diagnéstico de las
Necesidades de Capacitacion y de la Evaluacion del desempefio de los
servidores Publicos para un adecuado disefio del Plan de Carrera.

El presupuesto de las herramientas de gestion mencionadas anteriormente
ya estan contempladas dentro de éste plan, es por ello que no se lo ha
colocado dentro del presupuesto referencial de esta estrategia.

El presupuesto que se presenta a continuacion forma parte de la

socializacion del Plan de Carrera.

Instructivo Impreso del Plan de 1000 0,50 500
Carrera
La cantidad de instructivos del Plan de Carrera esta definido en funcién a la

cantidad de servidores publicos (720) de la EMOV EP, con un adicional para

motivos de contingencia.
< Beneficios:

e Proporciona oportunidades de ascenso a los servidores publicos
con mejores salarios

e Genera motivacion y lealtad en los servidores publicos

e Mejora el desempefio de los servidores Publicos

e Contribuye a mejores niveles de productividad organizacional.

e Mejora el grado de satisfaccion laboral en los servidores publicos.
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¢ Reduce la tasa de rotacion de Servidores Publicos por falta de

desarrollo personal dentro de la empresa.

4.4 COMUNICACION

« Problema: No existe una comunicacion fluida, efectiva ni oportuna, entre

los servidores Publicos, debido a la falta de retroalimentacion de la misma.

% Objetivo: Impulsar o promover la comunicacion dentro de la empresa de tal
forma que se incremente el sentido de pertenencia de los servidores
Publicos hacia la EMOV EP contribuyendo asi al logro de las metas y

objetivos institucionales.

% Estrategia: Mejorar la gestion de los canales de comunicacion.
% Actividades:

1. Actualizar constantemente la pagina web Institucional acerca de los

proyectos cambios y novedades que se van dando en la EMOV EP.

2. En lo referente a reuniones, este es un canal de comunicacion muy
importante y que debe ser utilizado de forma efectiva para generar
constante retroalimentacién, es por ello que este canal deberia

realizarse tomando en cuenta los siguientes aspectos:

Elaborar el Orden del Dia para las reuniones.

e Cumplir a cabalidad con las reuniones planificadas con los
jefes inmediatos y con los servidores Publicos de las distintas
areas de la EMOV EP.

e Elaborar una Acta cada vez que se finalice una reunién para
gue se pueda dar el respectivo seguimiento a la misma, y
poder ver si se esta cumpliendo o no los objetivos planteados
en cada reunion.

e Realizar reuniones en donde se dé constante

retroalimentacién, es decir que las opiniones y sugerencias de
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los servidores publicos sean escuchadas y sobre todo
tomadas en consideracion dentro de la toma de decisiones de
su jefe inmediato y de la alta direccion, con esto se lograra
generar mayor involucramiento de sus servidores publicos en
las decisiones de la EMOV EP. La escucha activa en cada
reunion debe ser constante.

e Establecer reuniones exclusivas en donde se informe a los
servidores publicos de los logros, proyectos, e innovaciones
en los procesos organizacionales de la EMOV EP, de tal
forma que los servidores publicos estén al dia de las
actividades que realiza la empresa, y sientan que son
importantes para ella.

3. Renovar constantemente la informacion de las carteleras
informativas, esto dependera del tipo de informacion que la empresa
desee publicar, el tiempo de renovaciéon de las carteleras podria ser
de cada ocho dias, cada quince dias o cada mes pero no debera

sobrepasar del mes puesto que la informacién se volveria obsoleta.

4. Lainformacion que se envie a los correos electrénicos internos deben
ser enviados de forma oportuna de tal manera que los servidores
publicos estén informados constantemente respecto de los cambios,

mejoras y actividades que esta realizando la empresa.

% Indicador:
e Nivel de comunicacion interna
Para poder medir este indicador se debera hacer encuestas de

comunicacion interna, que definan de forma porcentual el nivel de

comunicacion que se mantiene dentro de la empresa.
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7
0.0

Responsables: Subgerente de Talento Humano, responsables del area

Relaciones Publicas, y Gerentes y Subgerentes de cada area de

Intervencion.

7
0.0

Tiempo: El desarrollo de cada estrategia debera de ser de forma

permanente.

7
0.0

Recursos:

Humanos: Talento Humano de la EMOV EP asignado a
actualizar constantemente la pagina web, elaborar el orden del dia
de las reuniones y de renovar las carteleras informativas.

Tecnologicos: Equipo de cdmputo, Infocus e Internet.

% Presupuesto: Las actividades que se han mencionado para el

cumplimiento de la estrategia no implica un costo para la EMOV EP.

L)

» Beneficios:

Genera sentido de pertenencia en los servidores Publicos hacia la
EMOV EP.

Mejora el desempefio de los servidores Publicos al sentirse parte
de la empresay trabajar para ella.

Permite mejorar el clima organizacional.

Incrementa el nivel de motivacién en los servidores Publicos.

Se mantiene mejor informados a los servidores publicos de los
sucesos que acontecen en la EMOV EP.

Disminuye los rumores de pasillo distorsionados al emitir la
empresa informaciéon oportuna y veraz a todos sus servidores
Publicos.

Mejora el nivel de satisfaccion laboral

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 146



¥ UNIVERSIDADDECUENCA

4.5 ESTILO DE MANDO

« Problema: Falta de capacidad de liderazgo por parte de los mandos

medios y altos.

% Objetivo: Capacitar a los mandos medios y altos de tal forma que les
permita desarrollar, fortalecer y perfeccionar sus competencias.

< Estrategia: Impartir un programa de Coaching sistematico empresarial.

% Actividades:

1. Realizar convenios con Instituciones Educativas o contratar los
servicios de consultoras externas para que se encarguen de la

capacitacion.

2. Convocar a los jefes inmediatos a la participacion de este programa.

% Indicadores:
¢ Grado de satisfaccién de los subordinados con el liderazgo de su

jefe inmediato.

Para poder medir este indicador se deberd hacer encuestas que
definan de forma porcentual el nivel de satisfaccion de los servidores

Publicos con el liderazgo de su jefe inmediato.

¢ Nivel de cumplimiento de los objetivos y metas propuestos por los

jefes inmediatos de cada é&rea.

El nivel de cumplimiento de los objetivos y metas propuestas por cada

area, podra ser observable y medido en el Plan Operativo Anual.

/7

% Responsables: Subgerente de Talento Humano.

.0

% Tiempo: Este curso tendra una duracion de 40 horas lo cual tomara

alrededor de un mes su desarrollo.
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Este tipo de curso se lo puede dar cada seis meses, de tal forma que se
fortalezca de manera continua las competencias y conocimientos de los
mandos medios y altos de la EMOV EP, generando asi una cultura de

compromiso, unién y superacién entre los servidores Publicos.

< Recursos:

e Humanos: Equipo técnico experto

« Presupuesto

Programa Coaching 12 210 2.520
Sistemético
Total 2.520

El presupuesto comercial fue consultado al departamento de Educacion
Continua de la Universidad de Cuenca. Podria variar el presupuesto
dependiendo del tipo de convenio que realice la EMOV EP con la Instituciéon

Educativa.

% Beneficios:

e Mejora la eficiencia y eficacia de los mandos medios y altos en la
gestion de los equipos que dirigen.

e Los mandos medios y altos adquieren y desarrollan nuevos
conocimientos y competencias para ejercer un rol auténtico de
Coach (entrenador).

e Mejora el nivel de desempeiio de los mandos medios y altos
contribuyendo de esa forma a mejorar los resultados de la
organizacion.

e Permite mejorar la comunicacion entre subordinados vy
superiores.

¢ Mejora las relaciones sociales entre niveles de mando medio, alto

y bajo.
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4.6 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

De acuerdo al estudio realizado, se detect6 en la variable Seguridad y Salud
Ocupacional cinco problemas que son: 1) Los Equipos, herramientas y
maquinarias de trabajo no se encuentran en buenas condiciones de
operatividad, lo que complica el éptimo desempefo de los servidores Publicos,
2) Falta de Uniformes e implementos de proteccion apropiados para los
servidores Publicos, 3) La falta de medicamentos en el dispensario médico de la
empresa, 4) Falta de capacitacion a los servidores Publicos sobre Prevencion de
Riesgos de Trabajo (prevencién de enfermedades profesionales, y accidentes
laborales), y 5) Falta de conocimiento de los servidores Publicos sobre el
Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional de la empresa; a
continuacién se detalla la/s estrategia/s, actividades, responsables, indicador,
tiempo, recursos, presupuesto, y beneficios, planteados para cada uno de los
problemas mencionados anteriormente

% Problema 1: Los Equipos, herramientas y maquinarias de trabajo no se
encuentran en buenas condiciones de operatividad, lo que complica el

Optimo desempefio de los servidores Publicos.

X3

%

Objetivo: Mejorar las condiciones de operatividad de los equipos,
herramientas y maquinarias de trabajo que lo requieran, para precautelar

la seguridad laboral de los servidores publicos.

< Estrategia 1: Desarrollar actividades que permitan mantener los equipos,

herramientas y maquinarias de trabajo en buen estado.
% Actividades:
1. Realizar un estudio técnico correctivo y preventivo de las

herramientas, equipos, y materiales que utilizan los servidores

publicos para el desarrollo éptimo de sus actividades laborales.
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2. Realizar reuniones y talleres en donde se socialice a mayor

profundidad el procedimiento para el cuidado y buen uso de la

flota vehicular y bienes de larga duracién (activos fijos) de la

EMOV P, de tal forma que se eleve el nivel de concientizacién en

los servidores publicos sobre el cuidado de los mismos.

7
0.0

Indicador:

e Numero de los equipos, herramientas, maquinarias y materiales de

trabajo que hayan pasado la revision técnica.

% Responsables: Especialista de Seguridad Industrial, Subgerente

Administrativo, y Subgerente TIC's.

s Tiempo: El tiempo que tomara la ejecucion de esta estrategia sera

alrededor de dos meses.

X3

%

Recursos:

e Humanos: Talento Humano de la EMOV EP y Personal técnico

experto.

e Materiales: Instructivo para el Cuidado y buen uso de la Flota

Vehicular y Bienes de Larga Duracion (Activos Fijos) de la EMOV

EP.

s Presupuesto:

El presupuesto para el estudio técnico de las maquinarias, herramientas,

equipos y materiales de trabajo dependera del diagnéstico que se realice previo

a este estudio, en el que se considerara factores como: la cantidad y el tipo de

maquinarias, equipo, y herramientas sujetos al estudio técnico, es por ello que

no se ha podido establecer el presupuesto referencial para esta actividad.
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Para la socializacion del procedimiento para el cuidado y buen uso de la flota
vehicular y bienes de larga duracion (activos fijos) de la EMOV EP, se definié el

siguiente presupuesto referencial:

Instructivo para el Cuidado y buen uso de la
Flota Vehicular y Bienes de Larga Duracion 1000 0,80 800
(Activos Fijos) de la EMOV EP Impreso.

< Beneficios:

e Flota vehicular y bienes de larga duracién (Activos fijos) en
adecuadas condiciones para su uso.

o Facilita el desarrollo 6ptimo de las tareas laborales de los
servidores publicos.

e Proporciona seguridad a los servidores publicos en la
realizacion de sus funciones en sus puestos de trabajo.

e Previene accidentes laborales al contar con las
herramientas, equipos y maquinarias en adecuado estado

de operatividad.

.0

Problema 2: Falta de Uniformes e implementos de proteccién apropiados
para los servidores Publicos, lo cual les genera insatisfaccion en su
trabajo.

.0

Objetivo: Cubrir las necesidades de uniformes e implementos de
proteccion apropiados para el desarrollo efectivo de las actividades
laborales, a fin de disminuir y prevenir riesgos laborales que puedan
afectar la salud y el bienestar de los servidores Publicos en sus puestos

de trabajo.

7
°n

Estrategia 3: Entregar apropiados uniformes e implementos de proteccion

a los servidores Publicos de las distintas areas.

« Actividades:
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1. Realizar un diagndstico de las necesidades, insumos, uniformes e
implementos de proteccibn apropiados para los servidores

publicos requeridos en cada area.

2. Asignar partida presupuestaria para la adquisicion de uniformes e

implementos de proteccién.

3. Adquirir los uniformes e implementos de proteccién siguiendo las
normas técnicas de los mismos, conforme lo determine el Area de

Seguridad y Salud Ocupacional de la Empresa.

¢ Indicador: Numero de Uniformes e Implementos de proteccién adquiridos

s Responsables: Subgerente de Talento Humano, Subgerente
Administrativo, Especialista de Seguridad Industrial, Experto en Compras
Publicas.

s Tiempo: El tiempo que tomara realizar el estudio sera aproximadamente
de un mes segun lo ha manifestado el Técnico de Seguridad Industrial de
la empresa, y la adquisicién de los uniformes e implementos de proteccion
tomara también alrededor de un mes, éste tiempo puede variar puesto
gue, dependerd del tipo de compra publica (por catalogo, subasta inversa,

menor cuantia, y cotizacion) que realice la empresa.

/7

< Recursos:

e Humanos: Subgerente Administrativo, Subgerente Financiero,

Especialista de Seguridad Industrial, Experto en Compras Publicas.

e Materiales: Normas Técnicas de seguridad de los Uniformes e

Implementos de Proteccion.

e Financiero: Partida presupuestaria asignada a la adquisicién de

uniformes e implementos de proteccion.

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 152



UNIVERSIDAD DE CUENCA

% Presupuesto: El presupuesto dependera de los resultados que arroje el
estudio para determinar la cantidad y tipo de uniformes e implementos de
proteccién a adquirir, y en funcién a esto la empresa asignara la partida

presupuestaria correspondiente.

<+ Beneficios:

e Proporciona mayor seguridad y comodidad a los servidores
publicos dentro de su ambiente de trabajo.

e Eleva el nivel de satisfaccion en los servidores publicos al sentirse
seguros en sus puestos de trabajo.

e Precautela la salud de los servidores publicos al establecerse
medidas de seguridad preventivas.

e Mejora el rendimiento de los servidores Publicos y por ende los

resultados de la empresa.

‘0

% Problema 3: Falta de medicamentos en el dispensario médico de la

empresa lo cual genera insatisfaccion en los servidores Publicos.

Cabe mencionar que de la encuesta se pudo detectar la insatisfaccién que
tienen los servidores Publicos con los servicios médicos de la empresa
pero para determinar a mayor detalle el motivo que genera esa
insatisfaccibn se mantuvo conversaciones con un grupo de servidores
Pulblicos para tratar este aspecto, y se detectd que lo que les genera
mayor insatisfaccion es la falta de medicamentos en el dispensario médico

de la empresa.

% Objetivo: Dotar de medicamentos al dispensario médico de la empresa
para precautelar la salud y el bienestar de los servidores Publicos en sus
lugares de trabajo.

< Estrategia 4: Desarrollar actividades que permitan cubrir las necesidades

de medicamentos al dispensario médico de la empresa.
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7
0.0

7
0.0

7
0.0

X3

%

Actividades:

1. Realizar un estudio de las necesidades de medicamentos

requeridos.

2. Conforme a los resultados del estudio realizado, asignar la

partida presupuestaria para la adquisicion de los medicamentos.

3. Adquirir los medicamentos.

Indicador: Dispensario médico de la empresa dotado de medicamentos.

Responsables:  Médico Ocupacional, Subgerente  Financiero,

Especialista de Seguridad Industrial, y Experto en Compras Publicas.

Tiempo: El tiempo que tomard realizar el estudio sera aproximadamente
de un mes segln lo ha manifestado el Médico Ocupacional de la
empresa, Yy la adquisicion de los medicamentos tomara alrededor también
un mes, éste tiempo puede variar puesto que, dependera del tipo de
compra publica (por catalogo, subasta inversa, menor cuantia, y

cotizacion) que realice la empresa.

Recursos:

e Humano: Medico Ocupacional, Subgerente Financiero, Especialista
de Seguridad Industrial, y Experto en Compras Publicas.
e Financiero: Partida presupuestaria para la adquisicion de

medicamentos.

Presupuesto: El presupuesto dependera de la cantidad y tipo de
medicamentos que la empresa establezca adquirir; es por esa razon que

no se ha podido establecer un presupuesto referencial a esta estrategia.
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<+ Beneficios:

¢ Mayor satisfaccion de los servidores Publicos con los servicios del
Dispensario médico.

e Reduccibn de ausentismo de los servidores Publicos por
enfermedades que pudieron ser controladas o prevenidas con la
provision de medicamentos.

¢ Reduccién de costos por horas de trabajo no cumplidas por los
servidores Publicos a causa de enfermedades que pudieron ser
controladas o prevenidas a tiempo.

s Problemas 4: Falta de capacitacion a los servidores Publicos sobre

Prevencion de Riesgos de Trabajo (prevencion de enfermedades
profesionales, y accidentes laborales).

X3

%

Objetivo: Capacitar a todos los servidores Publicos sobre Prevencion de
Riesgos de Trabajo (prevenciéon de enfermedades profesionales, y
accidentes laborales), a fin de disminuir los accidentes ocasionados por

el trabajo.

X3

%

Estrategia: Dictar cursos de prevencion de riesgos laborales a los

servidores PuUblicos de las distintas areas.

« Actividades:

e Solicitar al IESS los cursos de Prevencion de Riesgos de Trabajo
que la empresa considere necesarios para sus servidores

Publicos, a través del envidé de un oficio.

Se recomienda esta opcién dado que estos cursos son gratuitos lo

cual genera un gran ahorro de recursos para la empresa.

Los cursos que se dictaran deberan estar dirigidos a todos los niveles
jerarquicos es decir tanto a la Gerencia General como a los
servidores Publicos de las areas Operativas (ACT, SIT, SERT), para

gque exista una concientizacion y responsabilidad compartida entre

Médnica Susana Guachichullca Chaca Pagina 155



UNIVERSIDAD DE CUENCA

todos los miembros de la EMOV EP, sobre la prioridad e importancia

de prevenir accidentes laborales y enfermedades profesionales.

Se recomienda que estos cursos se los realice de forma semestral

para una éptima capacitacién de los servidores Publicos.

7
0.0

Indicador:

e Cursos de Prevencion de riesgos Laborales

# de cursos de Prevension de Riegos laborales realizados

— 100
# de cursos de Prevension de Riesgos laborales Planificados i

% Responsables: Especialista de Seguridad Industrial, Equipo técnico

experto.

s Tiempo: El Tiempo estimado para capacitar a todos los servidores
Publicos es de aproximadamente un mes, debido al alto namero de

servidores Publicos que posee la empresa, pues bordea los 720.

X3

%

Recursos:

¢ Humanos: Equipo técnico experto, Especialista de Seguridad
Industrial.
e Tecnoldgicos: Equipo de Computo e Infocus

e |nstalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

X3

%

Presupuesto: Los cursos de prevencion de riesgos que dicta el IESS,

son gratuitos, lo cual no genera costos para la empresa.

X3

%

Beneficios:

e Servidores Publicos mejor informados sobre los riegos laborales
vinculados a las actividades que realizan.

e Se genera mayor concientizacion en los servidores Publicos sobre
la prevencion de Riesgos Laborales en la empresa.

e Establece mayor satisfaccion laboral en los servidores Publicos.
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e Mejora la gestién de la Seguridad y Salud Ocupacional puesto
que los cursos de capacitacion también estaran dirigidos a los
directivos de la EMOV EP.

e Contribuye a la prevencion y disminucion de enfermedades

profesionales y accidentes laborales.

<+ Problema 5: Falta de conocimiento de los servidores Publicos sobre el

Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional de la empresa.

% Objetivo: Lograr que los servidores Publicos tengan mayor conocimiento
del Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional de la

empresa.

7
0.0

Estrategia 5: Difundir el reglamento interno de Seguridad y Salud
Ocupacional, a fin de que todos los servidores publicos conozcan de sus
deberes, derechos y obligaciones dentro de la EMOV EP con respecto a

este tema.

X3

%

Actividades:
1. Realizar reuniones con los jefes inmediatos en donde se dé a
conocer a mayor detalle el Reglamento Interno de Seguridad y
Salud Ocupacional de la empresa, de tal modo que ellos

puedan replicar su conocimiento a sus subordinados.

2. Desarrollar talleres de trabajo en equipo dentro de los cuales
se promueva el cumplimiento del Reglamento Interno de
Seguridad y Salud Ocupacional; dentro de los talleres se
bebera entregar un ejemplar del mismo a cada uno de los

Servidores Publicos de las distintas areas.

3. Enviar el Reglamento Interno de Seguridad y Salud
Ocupacional al correo electrénico interno de los Servidores

Publicos.
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7
°

Indicador:
¢ Nivel de conocimiento de los servidores Publicos en lo referente al
contenido del reglamento interno de Seguridad y Salud

Ocupacional de la empresa.

Para poder medir este indicador se deberd hacer encuestas que
definan de forma porcentual el nivel de conocimiento de los
servidores Publicos en lo que respecta al Reglamento Interno de
Seguridad y Salud Ocupacional de la EMOV EP.

7
L4

Responsables: Subgerente de Talento Humano, Especialista de

Seguridad Industrial y Médico Ocupacional

s Tiempo: El tiempo estimado para el desarrollo de los talleres es
aproximadamente de un mes, puesto que existe un alto nimero de
servidores publicos (720) en la EMOV EP.

3

%

Recursos:
e Humanos: Especialista Seguridad Industrial, y el Médico
Ocupacional
e Materiales: Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional
impreso.
e Tecnoldgicos: Equipo de Computo, Infocus e Internet.

e Instalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

O/
L4

Presupuesto:

Reglamento de Seguridad y
Salud Ocupacional Impreso 1000 2 2.000

Total 2.000

La cantidad esta establecida segun el numero de servidores publicos de la

EMOV EP, que en total son 720, y un adicional por motivos de contingencia.
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<+ Beneficios:

e Genera mayor conocimiento en los servidores Publicos de sus
derechos y obligaciones en materia de Seguridad y Salud
Ocupacional.

e Servidores Publicos mas comprometidos con el cumplimiento del
Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional, lo cual
contribuye de manera sustancial a la prevencién de accidentes

laborales.

4.7 RELACIONES SOCIALES

% Problema: Existe malas relaciones interpersonales entre compafieros de

trabajo de las distintas areas.

% Objetivo: Generar un ambiente de trabajo cooperativo, comprometido, y

de confianza.

Para el cumplimiento del objetivo precedente se ha establecido dos

estrategias que a continuacién se iran desarrollando.

% Estrategia 1: Desarrollar talleres sobre Trabajo en Equipo y Cohesion.

Para desarrollar e impartir los talleres de Cohesion y Trabajo en Equipo
en la EMOV EP, se recomienda en primera instancia capacitar a un grupo
de servidores publicos con respecto al tema de “Trabajo en Equipo, y
Cohesion” a fin de que posteriormente estos puedan replicar su
conocimiento al resto de servidores Publicos, a través del desarrollo de
Talleres.

El grupo de servidores publicos asignados a recibir la capacitacion se

recomienda que sean los jefes inmediatos de cada area.
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« Actividades:

1. Designar un comité para la elaboracion e imparticion del taller

2. Elaborar el contenido del taller; se sugiere incluir temas sobre:
Métodos de resolucion de conflictos, técnicas de comunicacion de
trabajo en equipo, motivacién, empoderamiento e inteligencia

emocional.

3. Aprobar el taller establecido, tanto la Subgerente de Talento Humano

como el Gerente General.

4. Impartir el taller a todos los servidores Publicos.

% Responsables: Subgerente de Talento Humano y responsables de cada

area de intervencion.

X3

%

Tiempo: El tiempo de duraciéon de este taller podria ser de 4 horas, éste
tiempo puede variar puesto que dependera del contenido del mismo, por lo
cual tomara aproximadamente un mes dictar el taller a todos los servidores
publicos; se sugiere que este taller se lo realice de forma semestral para que

tenga un mayor impacto en los servidores publicos.

% Recursos:
e Humanos: Talento humano de la EMOV EP designado a
planificar y dictar el taller, y Equipo técnico experto.
e Tecnoldgicos: Equipo de Computo, Infocus
e Instalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

e Materiales: Folletos
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« Presupuesto:

Capacitacion 17 250 4.250
Folletos 1000 0,30 300
Total 4.550

El presupuesto comercial de la capacitacion fue consultado al departamento de
Educacion Continua de la Universidad de Cuenca. El presupuesto comercial
podria variar segun el convenio que realice la EMOV EP, con la Institucién
educativa.

La cantidad de capacitaciones serdn 17 porque esa es la cantidad de jefes

inmediatos (Gerentes y Subgerentes) de cada area de la empresa.

% Beneficios:

e Mejora las relaciones interpersonales entre los servidores
Publicos.

e Eleve el nivel de productividad al trabajar los servidores Publicos
en equipo de forma eficiente.

e Favorece a una mejor integracion de los equipos de trabajo de la
empresa.

e Mejora la Comunicacién entre los servidores Publicos.

e Contribuye al desarrollo de un ambiente de trabajo positivo.

e Contribuye a la disminucion de conflictos intergrupales e

intragrupales.

< Estrategia 2: Difundir el Codigo de Etica y promover su cumplimiento de

forma continua.

< Actividades:

1. Realizar reuniones con los servidores Publicos de las distintas

areas, en donde se dé a conocer a detalle el contenido del Cédigo
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de Etica de la EMOV EP: dentro de estas reuniones se debera

entregar ejemplares del mismo a todos los servidores Publicos.

2. Enviar el Codigo de Etica al correo Institucional de los servidores

publicos.

% Indicador: Para determinar el cumplimiento del objetivo planteado se

establecid el siguiente indicador: Conflictos laborales

_ # de conflicto laborales del aflo actual — # de conflictos laborales del aflo anterior
B # de conflictos laborales del afio anterior

Cabe mencionar que la empresa mantiene un registro de los conflictos que se
ocasiona dentro de la empresa, lo que facilitara la determinacién del nimero de

conflictos laborales.

% Responsables: Subgerente de Talento Humano, Gerentes vy

Subgerentes de cada area de intervencion.

% Tiempo: El desarrollo de esta estrategia tomara alrededor de un mes

ejecutarla.

% Recursos:
e Humanos: Talento Humano de la EMOV EP asignado a dirigir las
reuniones.
e Materiales: Cdadigo de ética impreso
e Tecnoldgicos: Equipo de Computo, Infocus e Internet.

e Instalaciones: Sala de reuniones o Auditorio de la EMOV EP.

s Presupuesto:

Cadigo de Etica Impreso 1000 1,00 1000
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La cantidad de ejemplares del Codigo de Etica esta en funcion del nimero de

servidores Publicos que en total 720, se reserva un adicional por motivos de

contingencia.

/7

<+ Beneficios:

Refuerza el sentido de pertenencia de los servidores Publicos con
la EMOV EP.

Ayuda a mejorar las relaciones sociales de los servidores publicos
tanto dentro como fuera de la EMOV EP.

Comportamientos de los servidores publicos basados en valores,
principios, responsabilidades y compromisos éticos
institucionales, lo cual contribuye a una mejor imagen institucional.
Favorece a una mejor prestacion de los servicios Institucionales a
los usuarios.

Aporta a la generacibn de una cultura organizacional de

transparencia, basada en valores y principios éticos.

Cabe recalcar que no se ha propuesto la estrategia de Desarrollar un plan de

actividades ludicas dentro de esta variable, puesto que, la subgerente de Talento

Humano no considera que sea efectiva esta estrategia, dado que, anteriormente

ya se han realizado actividades como: campeonatos internos de indor, que no

han logrado afianzar las relaciones sociales sino han generado mas conflictos

entre los servidores Publicos; afectando negativamente el clima organizacional

de la empresa, es por ello que la empresa no estd dispuesta a destinar sus

recursos a este tipo de actividades al considerar que es mas el costo que el

beneficio que le genera esta propuesta.

4.8 INNOVACION

< Problema: Falta de una cultura de innovacion.

/7

¢ Objetivo: Instaurar una cultura de innovacién permanente para desarrollar

valores y actitudes de apertura al cambio en los servidores Publicos.

Para cumplir el objetivo antes mencionado se ha establecido tres estrategias

gue a continuacion se desarrollaran:
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% Estrategial: Realizar talleres de creatividad e innovacion en el trabajo.

Para desarrollar e impartir los talleres de creatividad e innovaciéon en la
EMOV EP, primero se debera capacitar a un grupo de servidores
publicos, con respecto al tema de “Creatividad e Innovacion en el
trabajo”, a fin de que estos posteriormente puedan replicar lo aprendido al
resto de servidores Publicos, a través del desarrollo de Talleres
organizados por la empresa.

El grupo de servidores publicos asignados a recibir la capacitacién se
recomienda que sean los Gerentes y Subgerentes de cada area.

< Actividades:
1. Designar un comité para la elaboracion e imparticion del taller.
2. Elaborar el contenido del taller; se sugiere incluir temas de: Actitud
creativa, capacidad de innovacion, Inteligencia e Intuicion, Técnicas y

métodos de innovaciéon, Dindmicas y ejercicios integrales en equipo.

3. Aprobar el taller establecido la Subgerente de Talento Humano y el

Gerente General.

4. Impartir el taller a todos los servidores Publicos

% Indicador: Talleres de innovacion y creatividad

# de talleres de innovacion y creatividad realizados

= 100
# de talleres de innovacion y creatividad planificados i

% Responsables: Subgerente de Talento Humano, y Talento Humano de la

EMOV EP designado a planificar y dictar el taller.
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% Tiempo: El tiempo que tomara desarrollar el taller serd de un mes, el
taller tendr& una duracién de cuatro horas, este tiempo puede extenderse
puesto que dependera del contenido que se establezca en el mismo; se
recomienda que este tipo de taller se lo realice de forma semestral para

que genere un mayor impacto en sus servidores publicos.

.0

Recursos:
¢ Humanos: Talento Humano asignhado a planificar y desarrollar el
taller, Equipo técnico experto.
e Tecnolbgicos: Equipo de Cémputo e infocus.

e |nstalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

s Presupuesto:

Capacitacion 17 200 3.400
Folletos 1000 0.30 300
Total T 3.700

El presupuesto comercial fue consultado a la Agencia Siete Consultores.

% Beneficios:

e Permite desarrollar y dinamizar habilidades creativas e
innovadoras en los servidores publicos.

e Genera mejor desempefio laboral, ya que los servidores publicos
adquiriran técnicas de creatividad y herramientas de innovacién
que lo podran implementar en sus actividades laborales y
proyectos dentro de su area de trabajo.

e Contribuye a la generacion de un ambiente participativo,
innovador y creativo.

e Los Servidores Publicos podran solucionar de forma creativa las
problematicas que se suscitan dentro de su puesto y area de

trabajo.
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e Mejora la calidad de los servicios que presta la EMOV EP a sus
usuarios, al contar con talento humano competente, creativo e

innovador.

% Estrategia 2: Proporcionar a los servidores Publicos instrumentos con
tecnologia de punta para el desarrollo 6ptimo de sus actividades

laborales.
« Actividades:

1. Realizar un diagnéstico de las necesidades de equipos,
herramientas e instrumentos de tecnologia de punta requeridas en

las distintas areas.

2. Asignar la partida presupuestaria para la adquisicion de equipos,
herramientas e instrumentos de alta tecnologia segun las

necesidades de cada area.

3. Adquisicion de los equipos, herramientas e instrumentos de

tecnologia de punta.

% Indicador: Numero de equipos, herramientas e instrumentos de alta

tecnologia adquiridos.

X3

%

Responsables: Subgerente Administrativo, Subgerente TIC'’s, y Experto

en compras Publicas.

X3

%

Tiempo: El tiempo que tomard realizar el diagnostico sera
aproximadamente de un mes, y la adquisicion de los equipos,
herramientas e instrumentos, tomara alrededor también un mes, éste
tiempo puede variar puesto que, dependera del tipo de compra publica
(por catalogo, subasta inversa, menor cuantia, y cotizacion) que realice la

empresa.
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7
0.0

X3

%

Recursos:
e Humanos: Talento Humano de la EMOV EP asignado a realizar
el estudio y la adquisicion de los equipos, herramientas e
instrumentos de alta tecnologia.
e Financiero: Partida presupuestaria asignada para la compra de

equipos, herramientas e instrumentos de Ultima tecnologia.

Presupuesto: El presupuesto dependera de la cantidad y el tipo de
tecnologia que tengan los equipos, herramientas e instrumentos que la
empresa desee adquirir para el mejor desarrollo de sus actividades
laborales.

Beneficios:
e Mayor desempefio laboral de los servidores publicos al trabajar
con equipos, herramientas e instrumentos de alta tecnologia.
¢ Contribuye a la generacién de una cultura de innovacién
e Mejora la calidad de los servicios que la EMOV EP presta a sus
usuarios.
¢ Mejora la productividad tanto de los servidores Publicos como de

la empresa.

Estrategia 3: Reconocer las ideas mas creativas e innovadoras que
aportan los servidores Publicos para el mejor desarrollo de las

actividades laborales.

Actividades:

1. Felicitar tanto el jefe inmediato como el Gerente General en las
reuniones a los servidores Publicos que han aportado con sus ideas

creativas e innovadoras, al mejor desarrollo de la empresa.

2. Entregar un diploma de reconocimiento a los servidores Publicos que

hayan tenido el aporte o ideas més creativas, innovadoras y viables
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para la empresa, el reconocimiento se lo debera realizar de manera

publica tanto a nivel Institucional como a nivel externo.

Para determinar quiénes son los servidores Publicos que poseen mas
creatividad e innovacion se recomienda realizar concursos internos en donde se
trate temas de interés, probleméaticas y proyectos que posee la EMOV EP, para
gue los servidores publicos puedan generar propuestas creativas e innovadoras
ante los mismos, y asi se pueda seleccionar a las mejores ideas que seran
reconocidas; el concurso se lo puede realizar de forma semestral o cuando la

empresa lo considere necesario.

«» Indicador:
¢ Nivel de satisfaccion de los servidores Publicos con el reconocimiento
recibido por su actitud creativa y aporte de ideas innovadoras a su

trabajo.

Para poder medir este indicador se debera hacer encuestas que definan de
forma porcentual el nivel de satisfaccion de los servidores Publicos con los
reconocimientos recibidos por su actitud y generaciéon de ideas creativas e

innovadoras.

% Responsables: Subgerente de Talento Humano y Subgerentes de cada

area de Intervencion

X3

%

Tiempo: El reconocimiento informal (felicitaciones) se lo debe de
realizar de manera permanente, mientras que el diploma de
reconocimiento se lo puede entregar cada seis meses 0 segun como lo

establezca la empresa.

7

» Recursos:

e Materiales: Diplomas de reconocimiento a la Creatividad e

Innovacion.
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« Presupuesto:

Diploma de reconocimiento 2 0.80 1,60
Total 1,60 1,60

% Beneficios:

e Impulsa a los servidores Publicos a desarrollar su creatividad e
innovacion en el trabajo.

e Aporta a la generacion de una cultura de innovacion.

e Mejora el rendimiento de los servidores Publicos.

e Servidores Publicos mas satisfechos en sus puestos de trabajo.

o Refuerza y mejora la relacion de la EMOV EP con sus
servidores Publicos.

e Eleva el nivel de motivacion en los Servidores Publicos.

4.9 REMUNERACION.

< Problema: Insatisfaccion de los servidores publicos con respecto al sueldo

gue reciben.

% Objetivo: Elevar el nivel de satisfaccion de los servidores Publicos con

respecto al sueldo percibido.

« Estrategia: Disefar e Implementar un Sistema de Remuneracion Variable

por Eficiencia y Eficacia.

Segun el Reglamento Interno de Gestién de Talento Humano de la EMOV
EP define que “La Remuneracién variable por eficiencia y eficacia es un
mecanismo retributivo complementario a la remuneracion mensual unificada,
y en consecuencia no forma parte de ella, que se deriva de la productividad y
del rendimiento individual, grupal y colectivo, para el cumplimiento de
objetivos y metas cuantificables en la consecucion de productos y calidad del
servicio de la Empresa’. (EMOV EP, 2012)
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En el articulo 4 de la Ley Orgénica de Empresas Publicas se establece que
“el Sistema de remuneracién variable, se orienta a bonificar econdmicamente
el cumplimiento individual, grupal y colectivo de indices de eficiencia y
eficacia, establecidos en los reglamentos pertinentes, cuyos incentivos
econdémicos se reconoceran proporcionalmente al cumplimiento de tales
indices, mientras éstos se conserven 0 mejoren, mantendran su variabilidad
de acuerdo al cumplimiento de las metas empresariales” (LOEP, 2009)

< Actividades:

1. Asignar un comité para el disefio e implementacion del Sistema de

Remuneracion Variable.

2. Disefar el Sistema de Remuneracion Variable mas adecuado para la
empresa, en base a un diagndstico de la situacion actual de la

empresa.

3. Aprobar el Sistema de Remuneracion Variable el Gerente General y
el Directorio, y reglamentarlo.

4. Socializar a todos los servidores Publicos el Sistema de
Remuneracion Variable establecido para la EMOV EP, a través de:

e Reuniones con los jefes inmediatos
e Talleres con los servidores publicos de las distintas areas
de trabajo

e Publicacién en la pagina web de la Institucion

5. Implementar.

+ Responsables: Subgerente de Talento Humano y responsables de cada

de intervencion, y el comité designado.

« Tiempo: El tiempo para el desarrollo de esta estrategia se estima que sera
de tres meses, en tanto que la socializacion tomara un mes debido al alto

ndamero de servidores publicos que posee la EMOV EP, mientras que la
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implementacibn serd a largo plazo una vez que el Sistema de
Remuneracion Variable sea reglamentado y aprobado por el Gerente

General y el Directorio institucional.

+ Indicador:
¢ Nivel de satisfaccidn de los servidores publicos con el sueldo que

reciben

Para poder medir este indicador se debera hacer encuestas que definan de
forma porcentual el nivel de satisfaccion de los servidores Publicos con el

Sueldo que reciben.

R/

+ Recursos:

3. Humanos: Talento Humano de la EMOV EP asignado para el
disefio e implementacién del Sistema de Remuneracién Variable.

4. Tecnolégicos: Equipo de Cémputo e infocus.
Financiero: Partida presupuestaria asignada para el disefio e
implementacién del Sistema de Remuneracién Variable.

6. Instalaciones: Sala de reuniones o el Auditorio de la EMOV EP.

@,

« Presupuesto: El presupuesto dependera de los porcentajes o montos de
retribucién, que se establezca por el cumplimiento de los objetivos
planteados en el Sistema de Remuneracion Variable por eficiencia y
eficacia; estos porcentajes o montos seran definidos en funcion a la

capacidad econdmica de la empresa.

< Beneficios:

e Genera mayor motivacién en los servidores publicos

e Mayor compromiso de los servidores Publicos en la consecucién
de los objetivos de la EMOV EP.

e Mejora el desempefio laboral de los Servidores Publicos

e Promueve la mejora continua de los servidores Publicos y

consecuentemente de la empresa.
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o Eleva el nivel de satisfaccion laboral de los servidores publicos al
vincular la retribucién con el logro de objetivos.

e Servidores Publicos mas alineados a la estrategia empresarial.

4.10 PRESUPUESTO ANUAL DEL PLAN DE MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP.

Se presenta a continuacion el presupuesto de inversién de cada estrategia

establecida para cada variable del Clima Organizacional analizada.

Tabla 36: Presupuesto Anual del Plan de Mejora del Clima Organizacional de la
EMOV EP

@1 Presupuesto Anual del Plan de Mejora del Clima Organizacional Jal5j 00

EMOV de Ia EM OV EP GADNUNIII,
. . Valor de la Valor de la
Vi bl Estrat . .
anable strategia Estrategia Variable
Elaborar e implementar el Manual de
. : 36.000
Funciones y Perfiles de Cargos.
ESTRUCTURA 36.132
ORGANIZACIONAL Realizar una mayor difusion de la '
Misidn, Visién, Valores, Politicas y 132
Normas Institucionales.
Aplicar el método de evaluacién de 6.480

desempefio 360°.

Establecer mecanismos de
reconocimiento a los servidores 306
PuUblicos mas destacados.

Elaborar e Implementar un plan de

MOTIVACION capacitacion anual que permita reducir - 7.286
. *Por definir
las brechas entre los perfiles de cargo
ideales y los reales.
Disefiar e Implementar un Plan de 500
Carrera (Socializacion)

Mejorar la gestion de los canales de | No implica valor | No implica valor

COMUNICACION . L.
comunicacién alguno alguno

Impartir un programa de Coaching

ESTILO DE MANDO . .. .
sistematico empresarial

$5.040 $5.040
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SEGURIDAD Y
SALUD
OCUPACIONAL

Desarrollar actividades que permitan
mantener los equipos, herramientas y
maquinarias de trabajo en buen
estado.

$800
(socializacion)

Entregar apropiados uniformes e
implementos de proteccion a los
servidores Publicos de las distintas
areas.

*Por definir

Desarrollar actividades que permitan
cubrir las necesidades de
medicamentos al dispensario médico
de la empresa.

*Por definir

Dictar cursos de prevencion de
riesgos laborales a los servidores
Publicos de las distintas areas.

No implica valor
alguno

Difundir el reglamento interno de
Seguridad y Salud Ocupacional, a fin
de que todos los servidores publicos
conozcan de sus deberes, derechos y
obligaciones dentro de la EMOV EP

con respecto a este tema.

2.000

$2.800

RELACIONES
SOCIALES

Desarrollar talleres sobre Cohesion, y
trabajo en equipo .

$8.800

Difundir el Cédigo de Etica y promover
su cumplimiento de forma continua.

1.000

$9.800

INNOVACION

Realizar talleres de creatividad e
innovacion en el trabajo

$7.100

Proporcionar a los servidores Publicos
instrumentos con tecnologia de punta
para el desarrollo 6ptimo de sus
actividades laborales.

*Por Definir

Reconocer las ideas mas creativas e
innovadoras que aportan los
servidores Publicos para el mejor

desarrollo de las actividades laborales.

1,60

$7.101,60

REMUNERACION

Disefiar e Implementar un Sistema de
Remuneracion Variable por Eficiencia
y Eficacia.

*Por definir

*Por definir

Total

$ 68.159,60

Elaborado por: La Autora

La EMOV EP debe tomar muy en cuenta que cinco estrategias estan “Por definir”’

su valor, esto se debe a que no se ha podido establecer el presupuesto de

inversion referencial, debido a estudios previos que tiene que realizarse para

poder establecer el mismo; es por ello que la definicion del presupuesto de
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inversion para estas estrategias queda como competencia ya de la empresa en

cuestion.

En cuanto a la factibilidad del Plan de Mejora del Clima Organizacional de la
EMOV EP, desde la éptica presupuestaria, en conversacion con la Subgerente
Financiera de la empresa, se establecié que la empresa si estaria dispuesta a
llevar a cabo este proyecto, puesto que, cuenta con los recursos financieros
suficientes para implementar este plan de mejora, tomando en consideracion
también los relevantes beneficios que implica la implementacion de cada
estrategia contemplada en este Plan de mejora del Clima Organizacional

propuesto.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

e Unavez cumplido el objetivo principal de analizar el Clima Organizacional del
sector Publico Municipal y proponer un plan de mejora del Clima
Organizacional de la empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y
Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP), para mejorar la eficiencia y
eficacia de los servidores publicos en su desempefio laboral, y en la
prestacibn de los servicios a la ciudadania Cuencana; se presenta a
continuacion las siguientes conclusiones:

e La EMOV EP es una empresa Publica Municipal encargada de la gestion,
administracién, ordenacion y vigilancia del transito, transporte terrestre y
movilidad no motorizada en la ciudad de Cuenca, de forma eficiente y
sustentable, proyectada siempre a apoyar al bienestar de la ciudadania.

e EI Clima Organizacional al ser la percepcién que tienen cada uno de los
trabajadores respecto a los distintos factores que conforman su ambiente
interno de trabajo, condicionan en gran medida su comportamiento dentro de
la empresa, afectando de manera positiva 0 negativa a la productividad de la
organizacion, de ahi la importancia del analisis del Clima Organizacional
realizado a las &reas Administrativa. Financiera, Talento humano y Operativa
de las empresas Publicas Municipales de Cuenca, puesto que, sirve de gran
refuerzo para cada una de ellas, porque con la retroalimentacion adquirida
posibilita a cada uno de sus directivos mejorar la estrategia de gestion del
talento humano, permitiendo establecer mejoras, cambios y fortalecimiento a
sus respectivos climas, asegurando asi la calidad en cada uno de sus

Servicios.

De la investigacion de campo realizada se concluye lo siguiente;
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Del Sector Publico Municipal de Cuenca:

e El Clima Organizacional que se maneja en el Sector Publico Municipal de
Cuenca, resulta ser adecuado dado que la mayoria de servidores Publicos se
sienten satisfechos con el mismo, sin embargo hay que tomar en cuenta que
también existe un porcentaje significativo de servidores Publicos
insatisfechos con el Clima organizacional que se maneja en este sector,
reflejando con ello que existe ciertas dificultades con algunos de sus factores
que requieren de mejora continua para que las empresas puedan alcanzar
mejores niveles de productividad organizacional.

e La variable del Clima Organizacional que obtuvo el mayor porcentaje de
respuestas favorables es la Estructura Organizacional; convirtiéndose asi
esta variable en una fortaleza en este sector, esto quiere decir, que la
mayoria de empresas Publicas Municipales de Cuenca mantiene una
adecuada descripcion de sus actividades a desempefar en cada cargo, asi
mismo existe claridad en la filosofia (Misién, Visién, Valores), politicas, y
normas institucionales de cada una de éstas empresas.

e La Remuneracion, es la variable con el segundo mejor porcentaje, debido a
gue la gran mayoria de servidores Publicos estan satisfechos con el sueldo
gue reciben, pues, perciben que esta definido acorde a las funciones que
realizan en su puesto de trabajo, y que éstos son cancelados dentro de los
tiempos establecidos, convirtiéndose esta variable en otra fortaleza del clima
organizacional del sector Publico Municipal de Cuenca.

¢ Relaciones Sociales obtuvo el tercer mejor porcentaje de respuestas
favorables, lo cual manifiesta que en este sector se maneja muy buenas
relaciones interpersonales, por lo que se evidencia una clara satisfaccion de
los servidores Publicos, al percibir que existe colaboracion, trabajo en
equipo, confianza, y un compromiso comun entre todos con el trabajo
encomendado.

e La Seguridad y Salud Ocupacional obtuvo un porcentaje alto de respuestas
favorables, es decir, que la mayoria de empresas presentan adecuadas
condiciones fisicas de trabajo, condiciones éptimas de higiene, herramientas,
instrumentos en buenas condiciones, y apropiadas capacitaciones sobre
prevencién de riesgos laborales. Sin embargo no existe una diferencia

preponderante con el porcentaje de respuestas desfavorables, 1o que pone
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en manifiesto que aun se requiere mejorar y reforzar ciertos aspectos, como
la entrega de uniformes e implementos adecuados para la proteccion
personal de los servidores publicos, sobre todo para el area Operativa de
cada una de las empresas, asi mismo se refleja que hace falta reforzar adn
mas las capacitaciones sobre Riesgos de Trabajo para alcanzar un Clima
organizacional mas seguro.

e En este sector se maneja un estilo de mando adecuado, pues un amplio
numero de servidores Publicos manifestaron una notable satisfaccién con el
estilo de liderazgo de sus jefes directos, al considerar que éstos promueven
la participacion conjunta en la toma de decisiones, la igualdad en el trato
hacia todos sus subordinados, asimismo consideran que mantienen un
apropiado nivel de flexibilidad ante las solicitudes que se les realiza; no
obstante también existe un importante porcentaje de servidores Publicos que
reflejan sentirse insatisfechos, lo que quiere decir que este factor mantiene
ciertas falencias que requieren ser reforzadas y mejoras.

e Un gran porcentaje de servidores Publicos de este sector, manifestaron estar
satisfechos con la variable Innovacién, debido a que consideran que su jefe
inmediato promueve y potencializa la creatividad en el trabajo, y en el area
en general, sin embargo, otro porcentaje también significativo, presentaron
insatisfaccién en lo que respecta a la valoracién de las ideas o sugerencias
que éstos le presentan a su jefe inmediato, y a la falta de proporcién de
instrumentos de tecnologia de punta para un desarrollo 6ptimo de su trabajo;
deduciendo con ello, que el sector maneja una moderada cultura de
innovacion.

e Un porcentaje alto de servidores Publicos declararon sentirse satisfechos con
la Comunicacién, reflejando con ello que en este sector existe una apropiada
comunicacion entre compafieros de trabajo, y con el jefe inmediato, de igual
manera se constata que la emisién de los comunicados que brindan éstas
empresas se las realiza de forma adecuada y entendible para los servidores
Publicos; no obstante, existe también un ndmero relevante de servidores
Publicos insatisfechos con algunos aspectos de la Comunicacién como: la
inefectiva comunicacion entre areas de trabajo, la falta de informacién formal
sobre los acontecimientos que se suscitan dentro de la empresa lo cual

incrementa los rumores de pasillo dentro de éste sector.
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e La variable del Clima Organizacional que obtuvo el mayor porcentaje de
respuestas desfavorables es la Motivacidn, convirtiéndose asi esta variable
en la Unica y significante debilidad para este sector, debido a la falta de
autonomia de sus servidores Publicos en su trabajo, a la ausencia de
reconocimiento al arduo trabajo, a la falta de oportunidades de ascenso, al
escaso desarrollo personal que le aporta su trabajo, de igual forma a la
ausencia de las debidas capacitaciones, y a la falta de una evaluacion de
desempeiio.

De la EMOV EP:

¢ En base a los resultados del analisis del Clima Organizacional realizado,
se puede decir que la EMOV EP, actualmente posee un Clima
Organizacional critico, al ser la empresa con el menor porcentaje de
respuestas favorables, con respecto a las demas empresas del sector
publico Municipal de Cuenca.

e La variable Estructura Organizacional es la Unica variable que obtuvo el
mayor porcentaje de respuestas favorables, puesto que, los servidores
publicos consideran que la empresa posee una adecuada descripcion de
las funciones de cada cargo, que las actividades laborales estan en
concordancia al puesto de trabajo, también consideran que existe
claridad de la filosofia (Mision, Vision, Valores), politicas, y las normas
institucionales; sin embargo, existe un porcentaje también alto de
servidores Publicos insatisfechos, lo cual constata que aldn existe
falencias en esta variable que requieren ser reforzadas y mejoradas,
como la distribucion de las cargas de trabajo.

e La Comunicacion es una variable critica del Clima Organizacional de la
EMOV EP, al obtener el porcentaje mas alto de respuestas desfavorables
con respecto a las otras variables analizadas, debido a ineficientes
canales comunicacion, falta de difusion de su filosofia corporativa,
inadecuada comunicacion entre compafieros de trabajo, ineficaz
comunicacion con el jefe directo, falta de comunicacion de lo que sucede
en la empresa a todos sus servidores Publicos, asimismo debido a un

alto grado de rumores de pasillo que se da dentro de la misma.
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o La Seguridad y Salud Ocupacional, también obtuvo un porcentaje alto de
respuestas desfavorables, dado que la gran mayoria de servidores
Publicos considera que las herramientas, y equipos de trabajo no se
encuentran en adecuadas condiciones, asimismo consideran que falta
capacitaciones sobre Prevencion de Riesgos Laborales, ademas
manifiestan que hace falta mayor difusion de las politicas y normas de
seguridad y salud ocupacional de la empresa.

e Con un alto porcentaje de repuestas desfavorables, la Innovacion es otra
de las variables debilidades que posee la empresa dentro de su Clima
Organizacional, debido a la falta de una cultura de innovacion.

e La Motivacibnes otro factor critico del clima organizacional de esta
empresa, puesto que, existe una escasa autonomia en el desarrollo de
las actividades laborales, ausencia de reconocimiento formal por parte de
la empresa, falta de oportunidades de ascender de puesto, falta de
capacitaciones técnicas en conocimientos especificos de acuerdo a cada
area, y carencia de una evaluacion del desempefio de sus servidores
Publicos.

e El Estilo de Mando dentro de la EMOV EP, resulta ser ineficiente, al
obtener un alto porcentaje de respuestas desfavorables, debido a la falta
de eficiencia de los lideres a la hora de tomar decisiones, solucionar
problemas, y fomentar el trabajo en equipo.

e La mayoria de los servidores Publicos manifestaron sentirse insatisfechos
con el sueldo que reciben, consideran que no esta definido acorde a las
funciones que realizan.

e Las Relaciones Sociales dentro de esta empresa también presenta
dificultades pues la gran parte de servidores Publicos consideran que
existe falta de colaboracion, cooperacion, trabajo en equipo, y falta de
compromiso en el trabajo.

e La propuesta del Plan de mejora del Clima Organizacional de la Empresa
Pdblica Municipal de Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de
Cuenca (EMOV EP); permitirh mejorar en gran medida el desemperio,
satisfaccion y productividad tanto de sus servidores Publicos como de la
organizacion, dado que, se establece una serie de estrategias enfocadas

a mejorar la calidad de vida laboral de los mismos.
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4.4

RECOMENDACIONES

Implementar el Plan de mejora del Clima Organizacional propuesto, para
gue, a través de las estrategias planteadas se pueda mejorar los factores
que resultaron ser una debilidad para la EMOV EP dentro de su Clima
Organizacional, y de esa forma mejorar el nivel de calidad de vida de sus
servidores publicos consecuentemente con ello mejorar también su

desempeiio y productividad individual, y por ende organizacional.

Para la Implementacion del Plan se recomienda lo siguiente:

Realizar el seguimiento y control respectivo del cumplimiento de cada
uno de los objetivos planteados en el Plan de mejora del Clima
Organizacional sugerido, a través de la mediciébn de cada uno de los
indicadores planteados para cada objetivo.

Designar un responsable desde el departamento de talento humano, para
que se encargue de la puesta en marcha del Plan de mejora del Clima
Organizacional.

Controlar el cumplimiento del tiempo determinado para la realizacién de
cada estrategia, en caso de haber modificaciones en el tiempo, se
deberia controlar ese tiempo establecido, para un efectivo desarrollo de
cada una de ellas.

Socializar a profundidad a todos los servidores publicos, el Plan de
mejora del Clima Organizacional, a través de reuniones, talleres, y
entrega de tripticos que contenga toda la informacién respecto al Plan de
mejora, a fin de que todos se sientan involucrados con el cumplimiento
del mismo.

Contemplar en el Plan Operativo Anual (POA) de la empresa, el rubro y
partida presupuestaria, de cada una de las estrategias propuestas para
mejorar el Clima Organizacional de la EMOV EP.

Realizar un analisis del Clima Organizacional por lo menos una vez al

ano, para que se pueda dar una mejora continua y sostenible al mismo.
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ANEXOS
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Anexo 1. ENCUESTA DE ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
ENCUESTA DE ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Reciba un cordial saludo, el objetivo de esta encuesta es identificar los principales
factores que afectan el actual Clima Organizacional de su empresa, es por ello que su

ayuda es muy importante para el desarrollo exitoso de este estudio.

Nota: Lea de forma detenida cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla
que mejor describa su forma de pensar o sentir en base a su propia experiencia de

trabajo. Ninguna pregunta debe de quedar en blanco.

La informacién otorgada es de caracter estrictamente confidencial, para que Ud. pueda

responder a cada una de las preguntas con total sinceridad.

SEXO: Femenino |:|

Masculino |:|

AREA DE TRABAJO A LA QUE PERTENECE:

Area Administrativa
Area de Talento Humano

Area Financiera

oo

Area Operativa

EDAD: 18 A 25 Afios I:l TIEMPO QUE LABORA
2635 Afos  [] EN LA EMPRESA :< lafio
36a45 Afios [_] De 1 a 2 afios
46 a55 Afios [ ] De 3 a 4 afios
Mas de 50 Afios [_] De 5 a 6 afios
> 6 afios
SITUACION SOCIAL: Soltero I:l NIVEL DE INSTRUCCION: Primaria
Casado ] Secundaria
Unién de Hecho [_] Superior
Separado ] Otros

Divorciado ]

Viudo ]
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ENCUESTA DE ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Es el mismo para todos?

4,
Ne ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Totalmente| 3. De Acverdo | 2 E1 | 1 Totalmente
Desacuerdo|en Desacuerdo|
de Acuerdo
1 ¢La descripcion de cada una de las actividades a desempefiara su cargo,
estan definidas con claridad?
2 |élas actividades que desempefia son acorde a su cargo?
3 |é Existe una moderada carga de tareas en su trabajo?
¢la filosofia (Mision, Visidn, Valores), politicas y normas impartidas por
4 |[suempresa sonclaras,yle permiten desarrollarsu trabajo de manera
efectiva?
4,
p 2.En | 1.Totalmente
MOTIVACION Totalmente| 3. De Acuerdo
Desacuerdo|en Desacuerdo|
de Acuerdo
5 |¢Se le otorga cierta libertad para elegir su forma de trabajar?
Cuando Ud. u otro empleado ha tenido un excelente desempefio en su
6 |puesto de trabajo. éLa empresa se ha preocupado pordarle algln
reconocimiento (no monetario)?
¢Su jefe lo felicita cuando su desempefio en su trabajo es mejor de lo
7 esperado?
¢Su drea de trabajo le proporciona la oportunidad de ascender de
8 puesto?
¢Considera Ud. que los ascensos de los empleados, son méds por méritos
9 propios que porla influencia que ellos puedan tener?
10 |¢Sutrabajo le aporta al cumplimiento de metas fijadas ensuvida?
11 |¢Ha sido evaluado su desempefio laboral en los dos ultimos afios?
¢Ha recibido capacitacon en relacidn a las actividades q Ud. realiza en su
12 puesto de trabajo en los dos ultimos afio?
4,
COMUNICACION Totalmente| 3. De Acuerdo | > E1 | 1 Totalmente
Desacuerdo|en Desacuerdo|
de Acuerdo
¢Piensa que es fluida la comunicacion que se maneja entre las distintas
B3 areas de trabajo que conforman su empresa?
14 |¢Existe buena comunicacién entre compafieros de trabajo?
15 |éLa comunicacion con su jefe inmediato es efectiva?
¢La forma en que la empresa emite sus comunicados es la adecuada
16 para Ud.?
¢la empresa le mantiene siempre informado de los cambios y novedades
7 que sucedenenella?
La informacion que emite la empresa le llega a Ud. antes que los
18 rumores de pasillo?
& 2.En | 1.Totalmente
ESTILO DE MANDO Totalmente| 3. De Acuerdo
Desacuerdo|en Desacuerdojf
de Acuerdo
19 ¢Su jefe inmediato le pide a Ud.; sus opiniones para ayudarlo a tomar
decisiones?
20 [¢Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?
¢éLos problemas que ocurren dentro de su drea de trabajo, su jefe directo
2 los soluciona de forma inmediata?
¢Su jefe inmediato es flexible yjusto frente a las peticiones que Ud.
2 solicita?
3 El trato que mantiene su jefe inmediato con los empleados que dirige,
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ENCUESTA DE ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SEGURIDAD LABORAL Y SALUD OCUPACIONAL

4,
Totalmente
de Acuerdo

3. De Acuerdo

2.En
Desacuerdo

1. Totalmente
en Desacuerdo

24

Las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacidn,
temperatura, ventilacion, instalaciones, volumen de ruidos, etc.), ¢Son
los adecuados para su puesto de trabajo?

25

Las herramientas, equipos y maquinas que utiliza para realizarsu
trabajo, ¢Se encuentran en buenas condiciones?

26

¢la empresa le proporciona uniformes ylos implementos adecuados
para su proteccion personal dentro de su drea de trabajo?

27

¢éla empresa cuenta con todos los servicios médicos que Ud., requiere?

28

iRecibe capacitacion sobre la forma como Ud. deberia prevenir
enfermedades profesionales yaccidentes laborales?

29

¢Cuenta con las condiciones dptimas de higiene para la ejecucién de su
trabajo?

RELACIONES SOCIALES

4,
Totalmente
de Acuerdo

3. De Acuerdo

2.En
Desacuerdo

1. Totalmente
en Desacuerdo

30

¢Mantiene una buena relacion con el personal que integra su area de
trabajo?

31

¢Sus compafieros y Ud. trabajan juntos de forma efectiva?

32

¢Ensu grupo de trabajo consideran mas importante solucionar un
problema que buscar culpables?

33

¢Siente que forma parte de un grupo de trabajo comprometido en
alcanzaruna meta en comudn?

34

¢Ensu grupo de trabajo se fomenta la confianza yla colaboracién
absoluta entre todos?

INNOVACION

4,
Totalmente
de Acuerdo

3. De Acuerdo

2.En
Desacuerdo

1. Totalmente
en Desacuerdo

35

éSu jefe inmediato lo anima a potencializar su creatividad en el trabajo?

36

¢Su drea de trabajo le motiva a que Ud. busque nuevas formas, de hacer
mejor las actividades en su trabajo?

37

¢Su jefe inmediato valora y pone en practica las nuevas ideas, que
aportan los empleados en su area de trabajo, para ejecutar de mejor
forma las actividades en el mismo?

38

¢éla empresa trata siempre de proporcionar instrumentos con la mejor
tecnologia para que Ud. pueda desarrollar de mejor forma sus
actividades laborales?

REMUNERACION

4,
Totalmente
de Acuerdo

3. De Acuerdo

2.En
Desacuerdo

1. Totalmente
en Desacuerdo

39

De acuerdo a las actividades laborales que Ud., realiza ¢Considera que
el sueldo que recibe esta bien remunerado?

40

¢Su sueldo es cancelado dentro de los tiempos establecidos?

41

Cuando a Ud. o a algin compafiero, se le ha practicado algun descuento
en su salario. ¢Ha sido realizado de forma justa?

{iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!!
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Anexo 2: ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL

9.

ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL

¢ Considera que la estructura organizacional que actualmente posee la
“‘EMOQV EP” es la adecuada?

¢ Cree Ud., que las politicas institucionales apoyan al desarrollo personal
y técnico de sus colaboradores?

¢Su cargo actual le permite desarrollar sus habilidades y destrezas?

¢ Considera que la remuneracién que recibe esta acorde a sus funciones
y responsabilidades que se le han asignado dentro de la empresa?

¢, Cuando Ud. ha cumplido con las funciones asignadas a su cargo, han
sido éstas reconocidas?

¢El trabajo que Ud., desempefia le ha permitido alcanzar con las metas
personales planteadas en su vida?

¢Cree Ud. que se aplican evaluaciones de desempefio justas y
equitativas a los servidores publicos de la “EMOV EP”?

¢En qué grado cree Ud. que las capacitaciones que reciben actualmente
los servidores publicos ha permitido mejorar los resultados de la “EMOV
EP?

e Alto

e Medio
e Bajo
¢Por qué?

¢ Cuadl es el nivel de comunicacién con sus subordinados?

e Alto

e Medio
e Bajo
¢Por qué?
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13.

14.

15.

16.

17.

UNIVERSIDAD DE CUENCA

¢Considera Ud. que el tipo de tecnologia que posee actualmente la
“EMOV EP”, es lo suficiente para el desarrollo eficiente y eficaz de la
empresa?

¢ Coémo califica Ud., el estilo de mando que se maneja en los diferentes

departamentos de la empresa?

e Excelente

e Bueno
e Malo

o Regular
¢ Por qué?

¢,Cree Ud. que la “EMOV EP” cuenta con politicas adecuadas y claras de
seguridad laboral y salud ocupacional?

¢La “EMOV EP” proporciona los implementos adecuados para la
proteccion de sus servidores publicos?

¢, Conoce Ud. el plan estratégico de la “EMOV EP” y la mision y objetivos
de su area de trabajo?

¢ Considera Ud. que la “EMOV EP” dota de los recursos tecnoldgicos,
materiales y humanos necesarios para el cumplimiento de los planes
estratégicos?

¢Cree que el ambiente fisico que posee la empresa actualmente es el
adecuado para el desarrollo efectivo de las tareas laborales?

Las relaciones que mantiene con sus subordinados para el cumplimiento

de las tareas, las calificaria como:

e Excelente

e Bueno
e Malo

o Regular
¢Por qué?
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18. ¢Ud. ha desarrollado algun programa o actividad para potencializar la
creatividad e innovacion de sus empleados?
19. ¢ Qué tan satisfecho se siente Ud., trabajando en la “EMOV EP”?
e Totalmente satisfecho
e Satisfecho
e Insatisfecho

e Totalmente insatisfecho
¢ Por qué?

20. ¢Ud., siente satisfaccion con el desempefio de sus colaboradores en el
cumplimiento de las actividades en la “EMOV EP”?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

¢Por qué?
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Anexo 3. PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

\Variable

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

Presupuesto
Anual

Area Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador Responsables | Tiempo Recursos Beneficios

1. Contratar una Consultora
externa para la elaboracion
del Manual de funciones.

2. Realizar la fiscalizacion

de la Consultoria en base al

cronograma de procesos

planteados. *Establece una
descripcion detallada de

las funciones,
responsabilidades y
atribuciones para cada
cargo.

*Permite establecer las
actividades laborales en
funcién al perfil del cargo.
~Ayuda a los servidores
Publicos tener claridad de
las funciones que deben
realizar en su puesto de

3. validar el informe de la
Consultoria el Gerente
“La General.
descripcion de
los cargos no
estan
definidos con
claridad

*Consultor
externo
*Talento
Humano de
la EMOV EP

*Nivel de

4. Aprobar el Manual de
Funciones el Directorio ~Consultora
externa
*Subgerente de
Talento
Humano

Establecer de
manera formal |implementar
las Funciones, | un Manual
Responsabilida de

Elaborar e

5. Socializar el Manual de
Funciones a traves de:

las funciones,
responsabilida
des y

Instalaciones
de la EMOYV

Toda la
empresa

Tres
meses

$ 36.000

jzacional

Estructura Organ

distribuidas

acorde al perfil

de cada cargo
*Existe una
sobrecarga
de trabajo

des y
Atribuciones
de cada cargo.

Funciones y
les de
Ccargos

*Reuniones con los jefes
inmediatos de las distintas
areas

“Talleres con los servidores
publicos de las distintas
areas de trabajo

*Publicacion del Manual de
Funciones en la pagina web
de la Institucion

* Envio del Manual de
Funciones al correo
electronico interno de los
servidores Publicos

6. Implementar

atribuciones
asignadas a
su cargo,
descritas en el

Manual de
Funciones.

*Gerentes y
Subgerentes de
cada area de
Intervenciéon

EP (Sala de
Reuniones,
Auditorio)
*Equipo de
Computo
*Infocus
*Internet

*Se evita los conflictos de
~Optimiza los procesos de
los subsistemas de
Gestion de Talento
distribuc

adecuado y equitativo.

trabajo.

Rol.

Humano
*Contribuye a la

carga de trabajo

Conseguir que
los servidores

1. Realizar reuniones con

al
interiorizacion de las
politicas, normas, misiéon ,
vision y valores
nstitucionales.

*Talento
humano de

6N de un nivel de

publicos tengan
un mayor
conocimiento

*Mejora la orientacién de
los servidores publicos en
el desarrollo de las tareas

2. Realizar Talleres de
socializacion para los
servidores Publicos de las

la EMOV EP
“Tripticos
*Documento

Falta de Realizar Nivel de

*Subgerente de

claridad de la

de la filosofia
de la empresa

una mayor
difusion de

distintas areas

conocimiento
de la Filosofia

Talento

laborales.

s impresos :
Pr *Incrementa el sentido de

pertenencia hacia la
empresa.
*Genera mayor
conocimiento en los
servidores publicos acerca
de la filosofia de la
empresa (Misién, Vision,
Vvalores), las politicas, y
normas institucionales.

(Misién, Vision, | las Politicas Humano vy
valores), de las| , Normas ,
Politicas y de Mision,
las Normas vision y de
Institucionales | los Valores
de modo que | Institucional

les permita es.
desempenarse
de forma
efectiva en su
trabajo

de la empresa .
! Relaciones
(Mision,

Puablicas
Vvision, G
Valores), de srentes v
). Subgerentes de
las Politicas y <
cada area de
Normas

A Intervencion.
Institucionales

3. Enviar al correo
electrénico interno de los
servidores Publicos las
politicas, las normas, la

N, la visién y los valores
Institucionales.

Instalaciones
de la EMOV
EP (Sala de
Reuniones,
Auditorio)
~Equipo de
computo
“Infocus
*INnternet
*Letreros

Toda la
empresa

uUn mes $ 132

Vvalores), de
las Politicas y
Normas
Institucionales

4. Colocar las politicas y
normas institucionales en las
Carteleras informativas

5. Colocar letreros con la
on, Vision y Vvalores
Institucionales en sitios
estratégicos como por
ejemplo en los pasillos de la
empresa.

Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica
Elaboracién: La Autora
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PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica
Elaboracion: La Autora

. < - . - . . Presupuesto .
Variable| Area Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador Responsables| Tiempo Recursos An‘:lal Beneficios
FPermme mear 1as
1. Contratar una Consultora externa competencias de los
para realizar la evaluacion del servidores publicos de
Desempefio a fin de evitar sesgos en la manera efect|ve_1 PUES[C_’ que
informacién es una evaluacion realizada
de forma integral.
. X o *Consultor *Sirve como insumo para el
2. Realizar la fiscalizacion de la El indicador externo desarrollo del Plan de
Consultoria en base al cronograma de serfa la *Talento capacitacion, y del Plan de
Ausencia de procesos planteados. determinacién | *Consultora Humano de la carrera.
Evaluacién Evaluar el Aplicar el - - de las brechas externa EMOV EP *Permite identificar los
del desempefio de | método de |3- Validar el informe de la Consultoria y elinsumo  |[*Subgerente de * Instalaciones aspectos de los servidores
Toda la o los servidores | evaluacién |l Gerente General para la Talento de la EMOV publicos que necesitan ser
Desempefio Puabli d itacion del H Tres meses EP (Sala d $ 6.480 iorad
empresa de los dblicos palra g ® |4 socializar los resultados a los capaci aIC|on e . uman%I = ( ala de . mejorados. |
servidores mejorar e esempeno |seridores Puablicos evaluados a través [PErsonal que no| *Responsables euniones, “Da a conocer a los
Publicos mismo. 360°. de: paso6 el minimo | de cada area Auditorio) servidores PuUblicos su nivel
= : de las de intervension *Equipo de de desempefio dentro de la
G *Reuniones con los servidores evaluaciones Computo empresa impulsandolos de
c&) Publicos de las distintas areas realizadas. *Infocus esta forma a mejorar su
= evaluadas *Internet rendimiento.
,6 *Permite establecer
= estrategias de gestion para el
*Comunicacion por medio del correo desarrollo continuo del talento
electrénico interno humano.
*Mejora el clima
1. Reconocer al mejor empleado del *Genera motivacion en los
Falta de Establecer mes a través de una placa de servidores publicos al sentir
reconocimient . imi i ue su esfuerzo es
Reconocer e | mecanismos rgcor??(:lmento, y mediante la *Subgerente de Mensual a .
o por parte de . publicacién de su foto en la cartelera Grado de . reconocido.
Incentivar a los de - <o Talento Placas de « " i
la empresay . M de la EMOV EP satisfaccion de o Contribuye a la generacion
. servidores reconocimie . Humano reconocimient b
Toda la del jefe L - - - - los servidores . de un ambiente
. 1 Publicos que nto a los 2. Disponer que los jefes inmediatos P Gerentes y o $ 306 X . -
empresa| inmediato al ; . X publicos con los . organizacional positivo.
han tenido un servidores reconozcan de forma continua los S Subgerentes de Fotos . .
destacado o~ P reconocimiento . . Impulsa a los servidores
- desempefio Publicos logros alcanzados por sus . cada area de impresas - .
trabajo de los . h N s recibidos. - - Permanent publicos a mejorar su
: destacado mas subordinados a traves de una carta intervencion. =
servidores S e desempefio.
P destacados de felicitacion entregada de forma *Mai . P
Publicos . Mejora la satisfaccion laboral
personal o a través de su correo ) -
P de los servidores publicos.
institucional.
N
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Capacitar a los

1. Desarrollar e Implementar planes
estratégicos que permitan obtener
informacioén eficiente y eficaz para el
DNC

2. Levantar la informacion en base a
las tecnicas establecidas para el DNC

*Servidores Publicos mejor
capacitados para desarrollar sus
funciones de manera efectiva.
*Contribuye al cumplimiento de los
objetivos organizacionales,
aportando de esa forma al
desarrollo organizacional.

servidores Publicos Disefiar e P *Talento *_Se genera una mejor imagen
para fortalecer sus Implementar un |3. EI_&}borar el plan de capacitacion en *Subgerente | Dos meses Humano de la Institucional al contar con el talento
conocimientos. Plan de ) funcion a_l_as necesidades de de Talento EMOV EP humano competente.
Falta de habilidades y, Capacitacion capa\_cﬂamon fie los se_rwdores o Humano “Ppartida *Mejora la sat,sfaccmn de Iog
Toda la o N anual que Publicos segun el perfil de cada cargo | Capacitaciones | *Gerentes y . Servidores Publicos en el trabajo.
Capacitaciéon a los | destrezas a fin de b . © presupuestaria | ... N
Empresa servidores publicos. mejorar sus permita reducir . - realizadas Subger!antes asignada al Des_ar_rolla y forta_l(_ece los
aptitudes y la las brechas 4. Validar por los Jefes de _Cad?} area de las areas plan de conocimientos, habilidades, y
prestacion de los entre los perfiles el plan anual de capacitacion _ de capacitacion actitudes de los servidores
servicios a 1os ideales y los 5. Aprobar el plan de capacitacién la intervencion. anual Publlcps afin de mejorar sus
usuarios reales Gerencia General aptitudes en el trabajo.
*Aporta al desarrollo personal de
los servidores Publicos,
consecuentemente mejora su
6. Implementar L/P _ motivacion.

*Permite disminuir las brechas
= entre los perfiles de cargos ideales
i) y los reales.

(&) 1. Establecer las politicas y
E estrategias, que permitirdn un
g adecuado proceso para el plan de
carrera.
2. Levantar la informacién necesaria *Proporciona oportunidades de
para el desarrollo de un adecuado ascenso a los servidores publicos
Plan de Carrera. con mejores salarios.
. 3. Elaborar el plan de carrera en Nivel de *Genera motlvac!()n_ y lealtad en los
Crear oportunidades concordancia con el plan estratégico satisfaccion de “Talento _ser\_/ldores pgbllcos, lo CL@I
de desarrollo institucional en funcién de los perfiles los servidores Subgerente de humano de la dlsm_lnuye el nivel deNrotamon.
chas personal para o competitivos. pablicos con las Talento EMOV EP *Mejora gl desempe_no de los
Toda la Oportunidades de |alcanzar un altq nivel Disefiar e oportunidades Humano y Dos meses asignado para $500 _serwdores F‘ubllco_s.
empresa Desarrollo Personal| de co'mpr'qmlso, Implementar un|4. Aprobar el plan de carrera la de desarrollo Gerentes y elaboracién del | (socializacién) *Contribuye a mejores niveles de
dentro de la EMOV motivacion, y Plan de Carrera.|Gerencia General y el Directorio Subgerente de productividad.

EP. fidelidad en los que presenta el cada area de Elan de carrera. organizacional.
servidores Publicos 5. Socializar el Plan de Carrera Plan de Carrera | ;o encién. Instructivo del *Mejora el grado de satisfaccion
hacia la EMOV EP. establecido a través de : e?;alkz)'l\jgcil/o;sra Plan de Carrera laboral en los servidores publicos.

* Reuniones con los jefes inmediatos *Reduce la tasa de rotacion de

Servidores Publicos por falta de

*Talleres de trabajo en equipo desarrollo personal dentro de la
*Publicacién en la pagina web empresa.

* Comunicacién por medio del correo

electronico interno

6. Implementar L/P

Fuente: Investigacién de Campo y bibliografica
Elaboracién: La Autora
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PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

CUeAca

GADNUNGINL

EMOV
Variable | Area Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador | Responsables | Tiempo Recursos Preiunr;l:sto Beneficios
1. Actualizar constantemente la pagina web
Institucional acerca de los cambios y
novedades que se van dando en la EMOV EP
2. En lo referente a las Reuniones se debera
Mejorar la tomar en cuanta los siguientes aspectos:
comunicacion *Elaborar el Orden del Dia para las reuniones. *Genera sentido de pertenencia en los
dentro de la *Cumplir a cabalidad con las reuniones senvidores Pdblicos hacia la EMOV EP.

Z No existe Una empresa de tal plaqificadas ,corj los jefes inmgdiato§ y con los * Mej_ora el desempeﬁo de los senvidores
Q comunicacion forma que se servidores Pdblicos de las distintas areas de la Subgerente de Piblicos al sent|r§e parte de la empresa
0 fuida. efectiva i incremente el EMOV EP . Talento Humano *Talento . y.trabajar para ella. o
< ' sentido de *Elaborar una Acta cada vez que se finalice , Humano de la *Permite mejorar el clima organizacional.
9 Toda la olportuna',dentre pertenencia de | Mejorar la gestion de los una reunion. vae.l de., G y p EMOV EP * Se mantiene informados a los
Z empresa Pisbig\;' c;rrelsa los servidores  |canales de comunicacidn| * Realizar reuniones en dondlg se dé constante con::tr:::;;lon Sub eé?:r:te:sy de ermanente *Equipode | T servidores publicos de los sucesos que
> P Pliblicos hacia la retroalimentacion. g X Computo acontecen en la EMOV EP.
2 faiade | ey * Establecer reuniones exclusivas en donde se cada avea de Interet *Disminuye los rumores de pasilo al
8 ret;ia:!n;::;(;on contribuyendo informe  los servidores piblicos de los logros, Inervencion. emir informacién oportuna y veraz a

asf al logro de proyectos, e innovaciones en los procesos todos los servidores Publicos.

las metas y organizacionales de la EMOV. * Mejora el nivel de satisfaccion laboral
objetivos
institucionales.

3. Renovar constantemente la informacion de
las cartelas informativas

4. Lainformacion que se envie a los correos
electrénicos internos deben ser enviados de
forma oportuna.

Fuente: Investigacion de Campo y bibliogréafica
Elaboracidon: La Autora
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M PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP bl
, ; - . i, . , Presupuesto .
Variable| Area | Problema Objetivo | Estrategia Actividades Indicador | Responsables| Tiempo | Recursos Anual Beneficios
1. Realizar convenios con *Mejora la eficiencia y eficacia de
Instituciones Educativas 0 los mandos medios y altos en la
contratar los servicios de gestion de los equipos que
consultoras externas para que se|  *Grado de dirigen.
encarguen de la capacitacion. | satisfaccion de *Los mandos medios y altos
0 Capacitar a los los adquieren y desarrollan nuevos
a Falta de mandos medios subordinados conocimientos y competencias
<Z( ) yaltos detal | Impartir un con el liderazgo para ejercer un rol auténtico de
s capacidad de f )
. orma que les | programa de desujefe | Sugerente de . Coach (entrenador).
w | Todala | liderazgo por . . o Facilitadores e . .
a permita Couching inmediato Talento Un mes $5.040  |*Mejora el nivel de desempefio de
empresa| parte de los o *. externos .
0 mandos desarrollar, | sistematico Nivel de Humano los mandos medios y altos
= . fortalecery | empresarial 2. Convocar a los jefes cumplimiento contribuyendo de esa forma a
'JJ medios y altos : N L . :
i perfeccionar sus inmediatos a la participacion de |de los objetivos mejorar los resultados de la
competencias este programa. y metas organizacion.
propuestos en *Permite mejorar la comunicacion
cada area entre subordinados y superiores.

*Mejora las relaciones sociales
entre niveles de mando medio,

altoy bajo.
Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica
Elaboracién: La Autora
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PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

O
Variable Area Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador Responsables | Tiempo Recursos Presupuesto Beneficios
Anual
1. Realizar un estudio técnico correctivo y
preventivo de las herramientas, equipos, y * Talento
Los Equipos, Vei | materiales que utilizan los servidores publicos Humano de la
herramientas y :je!olrar asd para el desarrollo 6ptimo de sus actividades EMOV EP
o condiciones de X . .
magquinarias de | © " equipos laborales. Numero de los *Instructivo *Flota vehicular y bienes de larga
trabajo no se . ! . equipos, Especialista de para el duracién (Activos fijos) en adecuadas
herramientas Desarrollar actividades
encuentran en maguinarias d)é ue permitan mantener herramientas, Seguridad monitoreo y condiciones para su uso.
buenas qu! quep . magquinarias y Industrial, Control de la *Proporciona el desarrollo 6ptimo de las
Toda la trabajo que lo los equipos. $800
< empresa 302?;3223 dl?) requieran, para herramientas y 2. Realizar reuniones y talleres en donde se Tf:g:i:esuie A dfnuirt:gfrr;ri]\:s Dos meses Ver::ilccﬁlzlr (socializacion) tareas Iaboralszliciiéos servidores
zZ P i ! | precautelar la | maquinarias de trabajo |socialice a mayor profundidad el procedimiento h yoq d Sub Y B d y P . P d d. | id
9 que (EoTp icae seguridad en buen estado. para el cuidado y buen uso de Ia flota vehicular a}yan pasado uTgl;g‘rente |eLnes e roplobrﬁlona selgurl T alos (sjen/l ores
(@] d op 'm? d laboral de los y bienes de larga duracién (activos fijos) de la i,’evfs'on S b arg_a, f publicos en fa rea 'Z?C'o':j fsll:s_
< lesempgdno N servidores EMOV P, de tal forma que se eleve el nivel de ecnica. A t.urac::o_p unclones en sus puestos de trabajo.
% ospsiirl\ﬂ ores publicos. concientizacion en los servidores publicos (dc 'lvon'(J;\j)
) ublicos. sobre el cuidado de los mismos. ela
e} EP
a
2 -
— Cubrir las . . . .
< necesidades de 1 Realizar un _dlagnéstlco dg las necesidades,
2 i insumos, uniformes e implementos de * iali
> uniformes e > ! S Especialista
a implementos de Fesze:r(i:clioor; enp:;?:l . é::’; servidores  publicos de Seguridad
< proteccion s Industrial *Proporciona mayor seguridad y
Falta de apropiados para *Normas comodidad a los servidores publicos
a , : ” , | *No . :
o Uniformes e el desarrollo 2. Asg»nar parti a PfeSUPU‘_fSta”a para la Subgerente de Técnicas de dentro de su ambiente de trabajo.
) implementos de | efectivo de las Entreqar adecuados adqwspon de uniformes e implementos de Némero de Talento seguridad de *Eleva el nivel de satisfaccion en los
[0} proteccion actividades uniformgs e implementos proteccion. Uniformes & Humano, los Uniformes servidores publicos al sentirse seguros
L Todala | apropiados para | laborales, a fin _‘p Subgerente e Implementos en sus puestos de trabajo.
N ) S de proteccion alos Implementos L . Dos meses [ . :
empresa | los servidores de disminuir y servidores Pablicos de de nroteccion Administrativo, y de Proteccion Precautela la salud de los servidores
Publicos, lo cual | prevenir riesgos L . prote Especialista de *Partida publicos al establecerse medidas de
las distintas areas adquiridos . . N X
les genera laborales que 3. Adauirir | i impl d Seguridad presupuestaria seguridad preventivas.
insatisfaccién en | puedan afectar ’ ; q_u,'”r ps ynldorrllwes € imp etn)en.los de Industrial asignada a la *Mejora el rendimiento de los servidores
su trabajo. lasalud y el proteccion siguiendo fas normas tecnicas ge adquisicion de Publicos y por ende los resultados de la
! fi lo det | Area d
bienestar de los SOS ml(jsrr;os,stzr)ln;r(r)ne ° _eerrlnlljneleE rea de uniformes e empresa.
servidores eguridad y Salud Ocupacional de la Empresa. implementos
Publicos en sus de proteccion
puestos de
trabajo.

Fuente: Investigacién de Campo y bibliografica
Elaboracién: La Autora
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Toda la
empresa

La falta de
medicamentos en el
dispensario médico

de la empresa lo cual
genera insatisfaccion
en los servidores
Publicos con los
servicios médicos de
la empresa.

Dotar de medicamentos
al dispensario médico de
la empresa para
precautelar la salud y el
bienestar de los
servidores Publicos en
sus lugares de trabajo.

Desarrollar
actividades que
permitan cubrir
las necesidades

de
medicamentos
al dispensario
médico de la
empresa.

1. Realizar un estudio de las
necesidades de medicamentos
requeridos.

2. Conforme a los resultados
del estudio realizado, asignar la
partida presupuestaria para la
adquisicién de los
medicamentos.

Dispensario
médico de la
empresa dotado
de

3. Adquirir los medicamentos.

medicamentos

*Médico
Ocupacional
* Especialista
de Seguridad

Industrial

meses

*Medico
Ocupacional
* Especialista de
Seguridad
Industrial
*Partida
presupuestaria
para la
adquisicion de
medicamentos.

* Mayor satisfaccion de los servidores Publicos con los servicios del
Dispensario médico. *
Reduccién de ausentismo de los servidores Publicos por
enfermedades que pudieron ser controladas o prevenidas con la
prevision de medicamentos.

*Reduccién de costos por horas de trabajo no cumplidas por los
servidores Publicos a causa de enfermedades que pudieron ser
controladas o prevenidas a tiempo.

Toda la
empresa

Falta de capacitacion
alos servidores
Publicos sobre
Prevencién de

Riesgos de Trabajo
(prevencion de
enfermedades
profesionales, y

accidentes laborales).

Capacitar a todos los
servidores Publicos sobre
Prevencion de Riesgos
de Trabajo (prevencién
de enfermedades
profesionales, y
accidentes laborales), a
fin de disminuir los
accidentes ocasionados
por el trabajo.

Dictar cursos de
prevencion de
riesgos
laborales a los
servidores
Publicos de las
distintas areas.

Solicitar al IESS los cursos de
Prevencién de Riesgos de
Trabajo que la empresa
considere necesarios para sus
servidores Publicos, a través del
envié de un oficio; se
recomienda esta opcién dado
que estos cursos son gratuitos
lo cual genera un gran ahorro
de recursos para la empresa.

Cursos de
Prevencion de
riesgos
Laborales

*Especialista
de Seguridad
Industrial
* Equipo
técnico
experto.

Un mes

*Equipo técnico
experto
* Equipo de
Coémputo
*Infocus
*Instalaciones
EMOV EP (Sala
de reuniones o el
Auditorio de la
empresa)

Cursos
gratuitos

*Servidores Publicos mejor informados sobre los riegos laborales
vinculados a las actividades que realizan.

*Se genera mayor concientizacién en los servidores Publicos sobre la
prevencion de Riesgos Laborales en la empresa.
*Establece mayor satisfaccion laboral en los servidores Publicos.

* Mejora la gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional puesto que
los cursos de capacitacion también estaran dirigidos a los directivos de
la EMOV EP.

* Contribuye a la prevencion y disminucién de enfermedades
profesionales y accidentes laborales.

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Toda la
empresa

Falta de
conocimiento de los
servidores Publicos
sobre el Reglamento
Interno de Seguridad
y Salud Ocupacional
de la empresa

Lograr que los servidores
Publicos tengan mayor
conocimiento del
Reglamento Interno de
Seguridad y Salud
Ocupacional de la
empresa.

Difundir el
reglamento
interno de
Seguridad y
Salud
Ocupacional, a
fin de que todos
los servidores
publicos
conozcan de
sus deberes,
derechos y
obligaciones
dentro de la
EMOV EP con
respecto a este
tema.

1. Realizar reuniones con los
jefes inmediatos en donde se
dé a conocer a mayor detalle el
Reglamento Interno de
Seguridad y Salud Ocupacional
de la empresa, de tal modo que
ellos puedan replicar su
conocimiento a sus
subordinados.

Nivel de

2. Desarrollar talleres de
trabajo en equipo dentro de los
cuales se promueva el
cumplimiento del Reglamento
Interno de Seguridad y Salud
Ocupacional; dentro de los
talleres se bebera entregar un
ejemplar del mismo a cada uno
de los Servidores Publicos de
las distintas areas.

conocimiento de
los servidores
Publicos del
reglamento
interno de
Seguridad y
salud
Ocupacional

3. Enviar el Reglamento
Interno de Seguridad y Salud
Ocupacional al correo
electrénico interno de los
Servidores Publicos.

*Subgerente
de Talento
Humano
*Especialista
de Seguridad
Industrial
*Médico
Ocupacional

Un mes

*Especialista
Seguridad
Industrial
*Médico
Ocupacional
*Instalaciones
(Sala de
Reuniones o el
Auditorio de la
empresa)
*Reglamento de
Seguridad y
Salud
Ocupacional
Impreso
*Equipo de
Computo
*Infocus

$2000

*Genera mayor conocimiento en los servidores Publicos de sus
derechos y obligaciones en materia de Seguridad y Salud
Ocupacional.

* Servidores Publicos mas comprometidos con el cumplimiento del
Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional, lo cual
contribuye de manera sustancial a la prevencién de accidentes
laborales.

Fuente: Investigacién de Campo y bibliografica

Elaboracién:

La Autora
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PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

Problema

Estrategia

Actividades

Presupuesto

Benenficios

Existe malas
relaciones sociales
entre companeros

de trabajo de las
distintas areas.

Desarrollar
talleres sobre

1. Designar un comité para la elaboracion e
imparticion del taller

2. Elaborar el contenido del taller; se
sugiere incluir temas sobre: Métodos de
resolucion de conflictos, técnicas de
comunicacion de trabajo en equipo,
motivacion, empoderamiento, inteligencia
emocional y dinamicas integrales en equipo.

3. Aprobar el taller establecido, tanto la

* Mejora las relaciones interpersonales
entre los servidores Publicos.

* Eleva el nivel de productividad al
trabajar los servidores Publicos en equipo
de forma eficiente.

trabajo en $ 8.800 *Favorece a una mejor integracion de los
A Subgerente de Talento Humano como el . .
equipo y equipos de trabajo de la empresa.
Cohesion . Gerente General.
4. Impartir el taller a todos los servidores * Mejora la Comunicacion entre los
Publicos. servidores Publicos.
*Contribuye al desarrollo de un ambiente
de trabajo positivo.
*Contribuye a la reduccién de conflictos
intergrupales e intragrupales.
*Ayuda a mejorar las relaciones sociales
1. Realizar reuniones con los servidores de los servidores publicos tanto dentro
Publicos de las distintas areas, en donde se como fuera de la EMOV EP.
dé a conocer a detalle el contenido del
Difundir el Céddigo de Etica de la EMOV EP; dentro de *Comportamientos de los servidores
Ccodigo de Etica|  estas reuniones se debera entregar publicos basados en valores, principios,
y promover su | €iemplares del mismo a todos los servidores $ 1.000 responsabilidades y compromisos éticos,

cumplimiento de
forma continua

Publicos.

2. Enviar el Cédigo de Etica al correo
Institucional de los servidores publicos.

lo cual contribuye a una mejor imagen
institucional.

*Aporta a la generacion de una cultura
organizacional de transparencia, basada
en valores y principios éticos.

Elaboracién: La Autora

Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica
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PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

} 5 L . - . . Presupuesto -
Variable| Area Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador Responsables| Tiempo Recursos An?;al Beneficios
1. DeS|gnar_un co;n_n‘e Zarlatlalxl elaboracion e *Talento Humano
imparticion del taller. asignado a
planificar y *Permite desarrollar y dinamizar habilidades creativas e
2. Elaborar el contenido del taller; se sugiere *Subgerente de desarrollar el taller innovadoras en los servidores publicos.
incluir temas de: Actitud creativa, capacidad de Tga,emo * Equipo técnico *Genera mejor desempefio laboral.
Realizar talleres de innovacion, Inteligencia e Intuicion, Técnicas y Talleres de Humano experto. *Contribuye a la generacién de un ambiente participativo,
creatividad e & i i . " o *Partida innovador y creativo.
’ ) métodos de innovacion. innovacion y *Comité Un mes ) $7.100 . ) I ycre .
innovacién en el L . presupuestaria Los Servidores Publicos podran solucionar de forma
; creatividad asignado a } - - -
trabajo planificar y asignada para la creativa las problematicas que se suscitan dentro de su
3. Aprobar el taller establecido la subgerente de ; compra de uesto y &rea de trabajo.
P N dictar el taller P . Mai P Y L )
Talento Humano y el Gerente General. equipos, Mejora la calidad de los servicios que presta la EMOV
herramientas e EP a sus usuarios
instrumentos de
4. Impartir el taller a todos los servidores Publicos Gltima tecnologia.
Instaurar una 1. Realizar un diagnéstico de las necesidades de
cultura de P . | equipos, herramientas e instrumentos de “Tal H
innovacién roporeionar  10s | - tecnologia de punta requeridas en las distintas alento Humano * Mayor desempefio laboral de los servidores ptiblicos al
servidores Publicos areas de la EMOV EP : X ) .
permanente para| > - L N . Dart: trabajar con equipos, herramientas e instrumentos de alta
Todala Falta de una desarrollar instrumentos con Adquisicién de | *Subgerencia Partida tecnologia
cultura de N tecnologia de punta i i i nuevas Administrativa resupuestaria . - ) . ”
eMmPresal - innovacion actitudes de ara e? desar’r)ollo z Asgqaﬁla part|da_ S a herramientas, | * Subgerencia a")si naza ara la *Contribuye ala generacion de una cultura de innovacién
apertura al para adquisicion de equipos, herramientas e e ger Dos meses 9 p *Mejora la calidad de los servicios que la EMOV EP
cambio en los optimo de sus instrumentos de alta tecnologia segtn las maquinarias y TIC’s compra de presta a sus usuarios
; actividades i 4 equipos de alta| Subgerencia equipos, " L - P
servidores necesidades de cada area. quip . bgere quip *Mejora la productividad tanto de los servidores Publicos
PUbli laborales. tecnologia Financiera herramientas e
Ublicos instrumentos de como de la empresa.
3. Adquisicion de los equipos, herramientas e tltima tecnologia.
instrumentos de tecnologia de punta.
- NV ' Nivel de
G iLnt 'i;“(:t?r Itar;t? elrjefiimrr]nemalto coTv?dEIr satisfaccion de Gerente * Impulsa a los servidores Publicos a desarrollar su
Reconocer las ideas |p 'ebﬁ € e iane ?ts deu (‘:1 es aidos se , Sves los servidores General Permanente creatividad e innovacion en el trabajo.
innovadoras que ublicos (éue a lapo_ a (;) co SILljsd elas creatvas | pyplicos con *Subgerente de *Servidores Plblicos motivados.
g € Innovadoras, al mejor desarroflo de fa empresa. con el 9 Diplomas de *Aporta a la generacién de una cultura de innovacion.
aportan los S Talento - oA L . -
servidores Pablicos - . reconocimiento Humano reconocimiento a $1.60 Mejora el rendimiento de los servidores Publicos.
para el mejor 2. Entregar un diploma de reconocimiento a los | recibido por su *Gerente y la Creatividad e ! *Servidores Publicos més satisfechos en sus puestos de
servidores Publicos que hayan tenido el aporte 0 | actitud creativa Innovacion. trabajo.
desarrollo de las  |; 4 ; P : Subgerente de . 3y
actividades laborles ideas mas creativas, innovadoras y viables parala | y aporte de cada drea de | Semestral *Refuerza y mejora la relacién de la EMOV EP con sus
empresa, el reconocimiento se lo debera realizar ideas - L servidores Publicos.
de manera piblica tanto a nivel Institucional como | innovadoras a | ervension
a nivel externo. su trabajo

Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica

Elaboracidn: La Autora
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EMOV

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMOV EP

Elaboracién: La Autora

) ; - ) . ) ) Presupuesto -
Variable| Area | Problema Objetivo Estrategia Actividades Indicador | Responsables| Tiempo Recursos AnF:JaI Beneficios
1. Designar un comité para el disefio &
implementacion del Sistema de Remuneracion
Variable *Talento Humano
o . T de la EMOV EP
2. Disefiar el Sistema de Remuneracién Variable Tres mes Partida
mas adecuado para la empresa, en base a un resupuestaria
diagnéstico de la situacion actual de la empresa. . *Genera mayor motivacion en los servidores piblicos
asignada para el . . . L
disefio & Mayor compromiso de los servidores Pdblicos en la
Z ..., |Elevarel nivel de L i ion Vari Nivel de . y consecucion de los objetivos de la EMOV EP.
0 Insatisfaccion |~ . " ., Disefiar e 3. Aprobar el Sistema de_ Remqneracmn Variable e Subgerente de implementacion e N ) ) o
0 de los satisfaccion de Implementar un el Gerente General y el Directorio, y reglamentarlo. | satisfaccion de Talento del Sistema de Mejora el desempefio laboral de los Servidores Pdblicos
é Todala | sevidores los servidores Sistema de los servidores Humano Remuneracion *Promueve la mejora continua de los servidores Pblicos
u L Pliblicos con o 4, Socializar a todos los servidores Pdblicos el plblicos J T e, y consecuentemente de la empresa.
Z |empresa| Pdblicos con Remuneracion ) o . responsables Variable. . . o .
5 respecto al . Sistema de Remuneracion Variable establecido | referente al X . . Eleva el nivel de satisfaccion laboral de los servidores
5 el sueldo que i Variable por . " de cada area Sala de reuniones iblicos al vincular [a retrbucio oo de obiet
o reciben Sueldo que Efiiencia y Efcacia para la EMOV EP, a través de: sueldo que |- encion o el Auditorio de la publicos al vincular la retribucion con el logro de objetivos.
x reciben ' perciben. ' ENOV EP *Servidores Phlicos més alineados a la estrategia
*Reuniones con los jefes inmediatos gy empresarial.
Un mes Equipo de
) - Cémputo e
* Talleres con los servidores pblicos de las infopcus
distintas areas de trabajo '
* Publicaci6n en la pagina web de la Institucion
5. Implementar LP
Fuente: Investigacion de Campo y bibliografica
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En la actualidad muchas de las empresas buscan mejorar su clima
organizacional y esto lo pueden realizar mediante un adecuado analisis del
mismo, el cual provee una retroalimentacion de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales lo cual ayuda a plantear correcciones y
mejoras, para que los trabajadores se sientan satisfechos y motivados en el

mismo, y asi la empresa pueda ofrecer un servicio de calidad.

El andlisis del clima organizacional de las areas Administrativa, Financiera,
Talento Humano y Operativa, de las empresas que integran el Sector Publico
Municipal de Cuenca, sera un aporte de gran relevancia ya que mediante los
resultados obtenidos, podran establecer planes de mejora 'y tomar las acciones
correctivas del clima organizacional a fin de lograr un alto rendimiento de sus
servidores publicos, alcanzando con ello, una mayor productividad vy asi

asegurar la calidad del servicio publico que ofertan cada una de ellas.

(...) Para un gerente es esencial diagnosticar y comprender como ven sus
empleados el clima de su organizacion cuales son los factores dentro del
clima que influyen mas a estos empleados. A partir de este conocimiento el
gerente podra entonces planear las intervenciones para modificar el
comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del
trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de

la organizacion (...). (Brunet, 2002, pag. 12)

DELIMITACION DEL OBJETO DE ESTUDIO
1.1 CONTENIDO: Clima Organizacional

1.2 CAMPO DE APLICACION: Empresa Publica Municipal de Movilidad,
Transito y Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP).

1.3 ESPACIO: Azuay - Cuenca
1.4 PERIODO: 2015-2016

TITULO DE TESIS: “Analisis del Clima Organizacional del Sector Publico

Municipal y propuesta de un plan de mejora del clima organizacional de la
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Empresa Puablica Municipal de Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de
Cuenca (EMOV EP), periodo 2015-2016”

2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a) Académica.

El tema se justifica dentro del aspecto académico ya que servird como
guia metodoldgica para la realizacion de otras tesis, servird también
como fuente de informacion tanto para docentes como para otras
personas que estén interesadas en tener un mayor conocimiento sobre
el tema en cuestion, ya que, la misma tendra informacion actualizada, de
esta forma servira como base para previas investigaciones tanto en la

“EMOV EP” como en otras entidades interesadas en el tema.

b) Institucional.

Institucionalmente el tema de investigacion se justifica porque a través de
los resultados obtenidos, las empresas del sector Publico Municipal de
Cuenca, podran tener un conocimiento amplio y conciso del estado actual
del clima organizacional de sus areas Administrativa, Financiera, Talento
Humano y Operativa. Siendo la “EMOV EP” la principal beneficiada, ya
gue, se le propondra un plan de mejora de su clima organizacional,
siendo de vital importancia para la empresa, la misma que adn no posee
un andlisis actual, ni un plan de mejora del clima organizacional de las

areas anteriormente mencionadas.

c) Impacto social.
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El tema tiene un impacto social efectivo porque a través del analisis del
clima organizacional de las empresas Publicas Municipales de Cuenca,
éstas podran establecer planes de mejora lo cual permitirhd obtener un
alto nivel de desempefio y satisfaccion de sus empleados, con el animo
de mejorar la calidad del servicio, siendo los principales beneficiados la
sociedad, ya que, sus necesidades y peticiones serian atendidas de
manera eficiente y eficaz. Todo esto serd posible siempre y cuando el
plan de mejora esté en concordancia con lo estipulado en la Ley
Orgéanica de Empresas Publicas (LOEP), pues éste es el régimen laboral
al cual se sujetan las empresas publicas Municipales para la gestién de

sus servidores publicos.

d) Personal.

En cuanto al ambito personal el tema se justifica puesto que cuento con
los conocimientos Optimos y necesarios, adquiridos en la Universidad de
Cuenca para llevar a cabo esta investigacion de manera oportuna y sobre
todo de calidad, y estoy segura que sera de gran ayuda para el sector
Publico Municipal y sobre todo para la “EMOV EP” contar con un analisis
de clima organizacional actualizado y de calidad, de sus areas
Administrativa, Financiera, Operativa y de Talento Humano, es por ello
gue me siento comprometida en realizar esta investigacion y asi poner en
practica todos mis conocimientos adquiridos durante toda mi carrera

universitaria.

e) Criterio de factibilidad

El tema de investigacion y propuesta de mejora es factible puesto que se
contara con el apoyo total de la subgerente de talento humano de la
“‘EMOV EP”, y las subgerencias de cada una de las empresas Publicas
Municipales de Cuenca, en brindar toda la informacién necesaria para la
elaboracion de la investigacion, también se contara con la disponibilidad

de recursos como: Libros, articulos, tesis, documentos entre otros.

3. BREVE DESCRIPCION DEL OBJETO DE ESTUDIO
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a) Antecedentes de la “EMOV EP”

(...) Que, con fecha 10 de mayo de 1999, se expidi6 la Ordenanza de
Planificacion, Organizacion y Regulacion del Transito y Transporte Terrestre
en el Canton Cuenca; Que el dia 25 de octubre del 2000, se publico la
Ordenanza de Constitucion de la Empresa Publica Municipal de Servicio de

Terminales de Transporte Terrestre de la Ciudad de Cuenca —EMTET;

Que, el 26 de agosto del 2005 el I. Concejo Cantonal, se expidi6 la
—Ordenanza que Norma el Establecimiento del Sistema de Revision Técnica
Vehicular de Cuenca y la Delegacion de Competencias a CUENCAIRE, por lo

gue se hace necesario regular de manera mas detallada los procedimientos

()

Que, en el Suplemento del Registro Oficial nUmero 48 del viernes 16 de
octubre de 2009, se publicé la Ley Organica de Empresas Publicas, que tiene
por objeto regular la constitucidn, organizacion, funcionamiento, fusion,
escision, y, liquidacién de las empresas publicas no financieras; y que actlien
en el ambito internacional, nacional, regional, provincial o local. (EMOV EP,
2014)

Que, la Disposicion Transitoria Primera de la Ley Organica de Empresas
Publicas dispone que las empresas municipales existentes, para seguir
operando adecuaran su organizacién y funcionamiento a las normas previstas
en la referida Ley en un plazo no mayor a ciento ochenta dias contados a
partir de su expedicion, correspondiendo al 1. Concejo Cantonal de Cuenca
emitir la Ordenanza de Organizacion y Funcionamiento de la actual
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE SERVICIO DE TERMINALES DE
TRANSPORTE TERRESTRE DE LA CIUDAD DE CUENCA —EMTETI,
transformandola en la Empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y
Transporte de Cuenca - EMOV EP (...). (GAD Municipal de Cuenca, 2010)

Que, con fecha 9 de abril de 2010, mediante Ordenanza Municipal el I.
Concejo Cantonal de Cuenca constituye la “EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL
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DE MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA - EMOV EP.
(Cuenca GAD Municipal, 2010).

Que, en fecha 30 de octubre de 2012 el Concejo Nacional de Competencias,
emite la Ordenanza por la que el Gobierno Autbnomo Descentralizado del
Canton Cuenca ratifica la delegacién a la Empresa Publica Municipal de
Movilidad, Transito y Transporte, EMOV EP, las competencias asignadas en
la Ordenanza de creacién y las asumidas mediante la Resolucién del Concejo
Nacional de Competencias antes citada. (EMOV EP, 2014)

b) Razén Social

“Empresa Publica Municipal de Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de
Cuenca”

c) Ubicacién

Se encuentra ubicado en la provincia de Azuay, Cantén Cuenca, Calle Carlos
Arizaga Toral y Tarquino Cordero, predios ex Universidad del Pacifico, via a
Misicata. Teléfonos: (07) 2 855694 - 2 855481- 2854878

d) Organigrama Institucional
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Fuente: (EMOV EP, 2014)
Elaboraciéon: “EMOV EP”

e) Estructura Juridica de la “EMOV EP”
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Art. 7 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la informacion Publica
Literal a2) Base Legal que la rige

Publicaion Oficial

Tipo de Norma Norma Juridica ,
P ( Nimero y Fecha)
Carta Suprema Constitucion de Ia Replblica de Ecuador RO, NO449
. Convencidn sobre la Circulacion por Carreteras Suplemento delRegistr Ofidal 15
Norma Internacional 25-X1-2005

Codigo Organico de Coordinacion Territorial, Descentralizacion
y Autonomia - COOTAD

Registro oficial Suplemento # 303
Fecha. 19-10-2010

Codigo
Cddigo de Trabajo R.0.N9.167
Ley Organica de Transparenciay Acceso ala Informacion Pablica | Registro Oficial Suplemento 337 de 18
(LOTAIP) de mayo del 2004
Ley Organica de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial Suplemento delRegisto Ol 3%, 7
VIII- 2008
Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Piblica  (Registro Oficial Suplemento 395 de 04
(LOSNCP) ago-2008
Ly Onghric Ley Organica Garantias Jurisdiccionales y Control Constitucional | Segundo .Sulplemento del Registro
(LOGICC) Oficial 52, 22-X-2009

Ley Organica de la Contraloria General del Estado

1,-Ley 202- 73( Suplemento del
Registro Oficial 595,12-VI- 2002)

Ley Organica del Concejo de Participacion Ciudadana y Control
Social (CPCCS)

1,-Ley s/n ( Suplemento del Registro
Oficial 22, 9-IX-2009)

Ley Organica de Empresas Pblicas

Registro Oficial N2 48- Vieres 16 de
Octubre de 2009

Leyes Ordinarias ...

R.0. N2Xxx

Reglamentos de Leyes

Reglamento General a la Ley Orgdnica de Transparencia y
Acceso a la Informacion Piblica (LOTAIP)

D.E. 854, R.0. 253, 16-1-2008

Reglamento General ala Ley Organica del Sistema Nacional de
Contratacidn Publica (LOSNCP)

Suplemento del Registro Oficial N¢,
588, reforma de RO N2, 916

Reglamento de [a LTTTSV

Decreto 1196 (Segundo Suplemento
del Registro Oficial 731,25- VI-2012
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ORDENANZA DE CONSTITUCION, ORGANIZACION Y
FUNCIONAMIENTO DE LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV EP

Viernes, Abril, 2010

REFORMA A LA ORDENANZA DE CONSTITUCION, ORGANIZACION
Y FUNCIONAMIENTO DE LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV EP

26 de Abril de 2010

ORDENANZA POR LA QUE EL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON CUENCA RATIFICA LA
DELEGACION A LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA EMOV -EP, LA
COMPETENCIA PARA LA REGULACION Y CONTROL DEL TRANSITO,
TRANSPORTE Y SEGURIDAD VIAL EN EL CANTON CUENCA

30 de Octubre de 2012

ORDENANZA MUNICIPAL SOBRE DISCAPACIDADES DEL CANTON
CUENCA

1.- Ordenanza s/n (Segundo
Suplemento del Registro Oficial 308,
26-X-2010
2.- Ordenanza s/n (Registro Oficial
338,10 -XI1-2010).

CODIFICACION A LA ORDENANZA QUE NORMA EL
ESTABLECIMIENTO DEL SISTEMA DE REVISION TECNICA
VEHICULAR DE CUENCA Y LA DELEGACION DE COMPETENCIAS A
CUENCA AIRE, CORPORACION PARA EL MEJORAMIENTO DEL AIRE

Ordenanzas Municipales DE CUENCA

28 de Septiembre del 2006

ORDENANZA QUE REGULA EL PROCEDIMIENTO PARA EL
OTORGAMIENTO DE TITULOA HABILIOTANTES DE TRANSPORTE
TERRESTRE EN EL CANTON CUENCA

15 de febrero de 2013

ORDENANZA PARA EL COBRO DE TASAS DE LOS SERVICIOS QUE
SE PRESTAN EN LA EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE
MOVILIDAD, TRANSITO Y TRANSPORTE DE CUENCA, EMOV-EP

Registro Oficial Especial 262, 13- 11l-
2012

ORDENANZA PARA LA APLICACION DEL SISTEMA DE RECAUDO
EN EL TRANSPORTE PUBLICO EN BUSES DENTRO DEL CANTON
CUENCA

14 de Enero de 2011

ORDENANZA QUE REGULA Y CONTROLA LA OCUPACION DE LAS
VIAS PUBLICAS POR LOS VEHICULOS MOTORIZADOS DENTRO DEL
CANTON CUENCA Y EL FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE
ESTACIONAMIENTO ROTATIVO TARIFADO Y PARQUEO INDEBIDO

SERT EN EL CANTON CUENCA

Registro Oficial 765,13- VIII-2012

ORDENANZA QUE CREA LA TASA POR SERVICIOS DE GESTION,
MANTENIMIENTO Y MANEJO DE PARQUES, PLAZOLETAS,
PARTERRES, MARGENES DE LOS RiOS Y AREAS VESDES PUBLICAS
Y DETERMINACION DE DEBERES Y RESPONSABILIDADES POR
AFECCIONES A LAS AREAS VERDES Y VEGETACION DEL CANTON
CUENCA

Registro Oficial 361, 12- 1-2011

ORDENANZA PARA LA REGULACION Y CONTROL DE LA
PUBLICIDAD Y SENAL ETICA EN LOS VEHICULOS DE LAS
DIFERENTES MODALIDADES DE TRANSPORTE AUTORIZADAS
DENTRO DEL CANTON CUENCA Y OTRO SCOMPONENTES DEL
SISTEMA INTEGRADO DE TRANSPORTE

30de Octubre de 2013

FECHA DE ACTUALIZACION DE LA INFORMACION: 05/11/2015
PERIODICIDAD DE ACTUALIZACION DE LA INFORMACION: MENSUAL
UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACION - LITERAL a2): SUBGERENCIA JURIDICA

RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA INFORMACION DEL LITERAL a2):

DR. ADRIAN CASTRO PIEDRA

CORREO ELECTRONICO DEL O LA RESPONSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA

aecastro@emov.gob.ec

NUMERO TELEFONICO DEL O LA RESPOSABLE DE LA UNIDAD POSEEDORA DE LA

59372854878 ext 110

Fuente: (EMOV EP, 2014)
Elaboracion: La Autora
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f) Mision:

Gestionar, administrar, regular y controlar el sistema de movilidad sustentable
propendiendo a la calidad, seguridad, agilidad, oportunidad, disponibilidad,
comodidad y accesibilidad, de los ciudadanos a través de una gestion técnica,
integral e integrada del transporte terrestre, transito y movilidad no
motorizada, mejorando la calidad de vida, precautelando la salud,
fortaleciendo la generacién productiva y el desarrollo social y econémico del

canton.

g) Vision:

Contar en un periodo de 5 afios con una organizacion dotada de talento
humano comprometido, motivado y capacitado, con un ordenamiento juridico
claro y preciso, que ejecute procesos racionalizados y efectivos orientados a
la excelencia, con una estructura organizacional que permita la gestion por
procesos con la aplicacion de tecnologias de comunicacion e informacion de
tltima generacion, financieramente sostenible, dotada de infraestructura fisica
funcional y desconcentrada, acercando los servicios de calidad a la
colectividad convirtiéndose en un sustento de desarrollo socio-econémico del
Cantdon Cuenca contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida, y la

conservacion del medio ambiente.

h) Valores:

e Transparencia

e Capacidad y excelencia para la prestacion de un servicio integral e
integrado.

e Vocacion de trabajo en equipo.

o Respeto y amabilidad en la relacién con el cliente usuario.

e Capital humano motivado.

e Conciencia del empoderamiento de la responsabilidad ambiental.
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¢ Responsabilidad social.

i) Objetivos:

e Elaborar, implementar y controlar el cumplimiento de acciones en el ambito
del sistema de movilidad para el mejoramiento de la calidad de vida,
seguridad ciudadana, salud publica, y la mitigacion de los efectos
ambientales constantes en el eje de movilidad del plan de ordenamiento
territorial del canton.

e Implementar un plan de posicionamiento institucional y de imagen
corporativa.

o Establecer un modelo de negocios que permita la sostenibilidad financiera
de la Empresa.

e Ejecutar proyecto y campafas permanentes de educacion ciudadana

e Proponer reformas a la normativa vigente relativa a la Movilidad en lo local.

e Promover la tecnificacion e investigacion cientifica en temas de Movilidad:
convenios de cooperacion interinstitucional, alianzas estratégicas, contratos
de servicios.

e Proponer un Plan de Movilidad elaborado de manera participativa con los
actores del sistema para el cantén Cuenca.

e Mejorar los estandares de calidad que garanticen la seguridad ciudadana
en atencion a las politicas publicas de Movilidad.

e Propender a la prestacion de servicio de transporte publico de calidad, que
brinde seguridad, agilidad, oportunidad, disponibilidad, comodidad,
accesibilidad, a los usuarios del canton Cuenca, mejorando la calidad de
vida, precautelando la salud ambientalmente sustentable, fortaleciendo la
generacion productiva y econémica del cantén.

(EMOV EP, 2014)

4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Las organizaciones del sector Publico Municipal de Cuenca, actualmente
desconocen los factores del clima Organizacional que mayormente afectan al

comportamiento de los servidores publicos, de las &reas Administrativa, Talento
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Humano, Financiera y Operativa, en cuanto a productividad individual y
organizacional de cada una de las empresas que integran dicho sector; esto se
da porque ninguna de ellas poseen un analisis actualizado de su clima
organizacional, lo cual les impide plantearse intervenciones correctivas para
mejorar el comportamiento de sus empleados, la productividad y la calidad de
vida en el trabajo. El desconocimiento del estado actual del clima organizacional
trae consigo un desconocimiento de la percepcién que tienen cada uno de los
empleados en relacion al tipo liderazgo que se maneja en la empresa, su
relacion con el equipo de trabajo, su motivacion, la adaptacion a cada uno de
los cambios propuestos en la organizacion, el sentido de pertenencia por el
trabajo, su satisfaccion con los sistemas de comunicacion y con su ambiente
fisico, entre otros, el no estar al tanto del nivel de satisfaccion de los servidores
publicos con respecto a cada uno de estos componentes puede desencadenar
una serie de problemas con respecto al desempefio laboral y con el ambiente de

trabajo, dado que no se esta tomando en cuenta al talento humano.

Es por ello que se ha visto la necesidad de realizar un analisis del clima
organizacional del sector Publico Municipal para que a través de los resultados
obtenidos los directivos puedan establecer mejoras; y, asi alcanzar altos niveles
de productividad, enfocados siempre en el bienestar individual y grupal de los

servidores publicos.

Al mostrar un gran interés en analizar el clima organizacional y requerir un plan
de mejora inmediato; la empresa seleccionada de todo el sector Publico
Municipal de Cuenca para proponer un plan de mejora del clima organizacional,
es la Empresa Publica Municipal de Movilidad Transito y Transporte Terrestre de
Cuenca (EMOV EP), puesto que no posee un andlisis ni mucho menos un plan
de mejora de su clima organizacional de las area Administrativa, Financiera,
Operativa y de Talento Humano, lo cual le hace ineficiente en el desarrollo de
sus actividades, traduciéndose a un ineficaz servicio publico a la comunidad
Cuencana, aunque no en su totalidad pero si en su gran mayoria de servicios;
por lo cual se propone un plan de mejora con la finalidad de mitigar dichos

problemas.
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4.1 Problema Central

Falta de un andlisis del Clima Organizacional del sector Publico Municipal de
Cuenca, y, de un plan de mejora del clima organizacional de la “EMOV EP”, lo

cual disminuye la productividad y desemperio laboral en los servidores Publicos.

4.2 Listado de Problemas

7
0.0

Desconocimiento de los factores del clima organizacional que
son fortaleza y debilidad para las empresas Publicas Municipales
de Cuenca.

7
0.0

Falta de adecuados programas de Comunicacion, lo cual
ocasiona desmotivacion, desconfianza y bajo rendimiento en los
servidores publicos.

% Carencia de politicas y Normas institucionales.

¢ Ineficiencia en la Gestidon por procesos

s En las grandes empresas Publicas Municipales de Cuenca
como: “ETAPA EP” y la “EMOV EP", presentan dificultades con
su estructura organizacional, en cuanto a la falta de eficiencia
gue mantiene un superior en la direccion de sus subordinados,

debido a un nimero extenso de empleados a su cargo.

X3

%

Desconocimiento del nivel de satisfaccion de los empleados con
respecto a los factores que conforman el clima organizacional de
la “EMOV EP”.

%+ Carencia de un plan de mejora del clima organizacional de la
‘EMOV EP”, que le permita tomar acciones correctivas para

mejorar su productividad.

5. DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS

5.1 Objetivo general

Analizar el Clima Organizacional del sector Publico Municipal y proponer un plan
de mejora del clima organizacional de la empresa Publica Municipal de

Movilidad, Transito y Transporte Terrestre de Cuenca (EMOV EP), para mejorar
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la eficiencia y eficacia de los servidores publicos en su desempefio laboral, y en

la prestacion de los servicios a la ciudadania Cuencana.

5.2 Objetivos especificos

Los objetivos especificos se establecieron en concordancia con los capitulos del

presente estudio.

Objetivos Especificos

Capitulo

e Analizar el estado actual del clima
organizacional de las empresas del
sector Publico Municipal de
Cuenca, para detectar los factores
criticos que afectan el
comportamiento de los Servidores
Publicos.

e Analizar los factores del Clima
Organizacional que mas influyen en
la satisfaccion de los servidores
publico de las areas Administrativa,
Financiera, Talento Humano vy
Operativa de la “EMOV EP”.

CAPITULO lll:  Andlisis  del
Organizacional  del  sector
Municipal de Cuenca.

Clima
Publico

e Elaborar un plan de mejora del
Clima Organizacional de Ila
Empresa Pdblica Municipal de
Movilidad, Transito y Transporte
Terrestre de Cuenca (EMOV EP);
para que la empresa pueda iniciar y
mantener un cambio positivo en su
actual clima organizacional.

CAPITULO IV: Propuesta de un plan de
mejora del Clima Organizacional de la
Empresa Publica Municipal de Movilidad,
Transito y Transporte Terrestre de Cuenca
(EMOV EP).

Elaboracion: La Autora
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6. ELABORACION DEL MARCO TEORICO DE REFERENCIA

6.1 MARCO DE ANTECEDENTES

< DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Autor: Dario Rodriguez M.

Se utilizara este libro como base para el desarrollo de la investigacion puesto
que en su contenido se especifica detalladamente lo que es el clima
organizacional, sus caracteristicas, dimensiones, tipos y sobre todo los

procedimientos y las técnicas que se deben utilizar para su diagnéstico.

% EL CLIMA DE TRABAJO EN LAS ORGANIZACIONES: Definicion,

diagndstico y consecuencias.

Autor: Luc Brunet

Este libro sera de gran ayuda para el desarrollo efectivo de la investigacion ya
que en su contenido se puede encontrar temas como: Concepciones del clima,
teoria del clima de Likert, dimensiones, medida del clima organizacional, y
causas Yy efectos del clima. Lo cual dara las directrices para la elaboracion del

tema propuesto.

s COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Autor: Jhon M. Ivachevich
Robert Konopaske
Michael T. Matleson

En éste libro se detalla minuciosamente todo lo relacionado al comportamiento

organizacional y como cada uno de sus factores afectan el clima organizacional
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de una empresa, lo cual permitira obtener concepciones claras de cada factor y

asi poder realizar esta investigacion con éxito.

7

» COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Autor: Egard Alan Pintado Pasapera

Se puede encontrar en este libro informacién actualizada ya que fue impreso en
el 2014, el cual servira para determinar sobretodo qué tipo de técnica de
evaluacion del clima organizacional utilizar para ésta investigacion y comprender
de que se trata la calidad de vida organizacional y asi poder elaborar un

excelente plan de mejora del clima organizacional para la “EMOV EP”.

< PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Autor: Jhon Arnold
Ray Randall

Este libro sera de gran utilidad puesto que su contenido posee temas relevantes
para éste estudio sobre el clima organizacional, temas como: Factores
relacionados con el bienestar en el trabajo, la relacion entre la cultura y el clima

organizacional y el liderazgo.

< PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES

Autores: Amparo Osca Segovia
Francisco José Palaci Descals
Gabriela Topa Cantisano
Juan Antonio Moriano Leon

Ana Lisbona Bafiuelos
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libro se lo utilizara para tener una concepcion clara sobre: el

comportamiento del individuo en el trabajo, rendimiento laboral y la relacién entre

cultura y clima organizacional.

“CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA NACIONAL DE ARGENTINA 2007-2008”

Autores: Cdor. Anibal Domingo Fernandez
Dr. Juan Manuel Abal Medina
Lic. Lucas Patricio Nejamkis
Lic. Eduardo Arturo Salas

Dr. Gustavo Adolfo Caporal

Fuente: http://www.sgp.gov.ar/contenidos/onep/docs/Clima Laboral.pdf

Los funcionarios Publicos mencionados anteriormente, realizaron un
estudio sobre Condiciones y Clima laboral del personal de la
Administracion Publica Nacional comprendido con el convenio Colectivo
de Trabajo General (Decreto 214/06) de Argentina. El estudio se lo
realiz6 a 1175 personas.

En este estudio elaborado, se dio como recomendaciones:

e La renovacion de la planta permanente de la APN a partir del
ingreso de personal joven mediante los regimenes de seleccion
gue estén basados en la equidad y transparencia.

e Usar el conocimiento declarado acerca de las responsabilidades y
tareas definidas de los puestos de trabajo para inventariarlos,
redefinir estdndares de dominio de las competencias laborales
requeridas y, de paso, contribuir con la redefinicion de los
escalafones y las redistribuciones a la luz de los resultados que se
obtengan.

o Capacitacion siempre demandada y valorada es exigida en
términos de cantidad y mejor precision de ofertas pero también de

aln mayor pertenencia y aplicabilidad a las tareas.
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< “ANALISIS DEL CLIMA LABORAL Y ELABORACION DE UN PLAN DE
INTERVENCION PARA LA EMPRESA FIBRO ACERO S.A. EN LA
CIUDAD DE CUENCA EN EL PERIODO ENERO 2010 — JUNIO 2010

Autoras: Paula Ochoa Ruiz

Ruth Ugufia Guzman

Fuente:
http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/3518/1/UPSCT002018.pdf

Paula Ochoa y Ruth Ugufia Guzman elaboraron el andlisis del clima
organizacional para la empresa Fibro Acero S.A en la ciudad de Cuenca
para el periodo Enero 2010 —Junio 2010, la misma que esté constituida
por cuatro capitulos que son: Generalidades de la empresa Fibro Acero,
estudio del clima organizacional, Evaluacion y diagndstico del clima
organizacional en Fibro Acero S.A 'y elaboracion del plan de intervencion.
En esta tesis se dio como recomendacién aplicar instrumentos
complementarios como diagndstico de necesidades de capacitacion y
evaluacién del desempefio, implementar un instrumento de medicién que
permita a los colaboradores evaluar a sus superiores en materia de
supervision, desarrollo de sus subordinados, responsabilidad propia y

compartida y liderazgo en general.

X3

%

“DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL, ELABORACION DE UN
PLAN DE MEJORA Y SU IMPLEMENTACION EN LA COMPANIA DE
RADIO QUINTA CHICA S.A. DURANTE MAYO HASTA NOVIEMBRE
DEL 2014”

Autoras: Jenny Rosario Astudillo Lopez

Margorie Elizabeth Ordofiez lllecas

Fuente:
http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/7133/1/UPS-

CT003953.pdf
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La tesis realizada por Jenny Astudillo y Margorie Ordofiez sobre el
“Diagndstico de clima organizacional, elaboracion de un plan de mejora y
su implementacién en la compariia de Radio Quinta Chica S.A. durante
mayo hasta noviembre del 2014”, me servira como guia metodoldgica
para la realizacién de la investigacion del tema propuesto, puesto que su
contenido esta constituido por tres capitulos que son: | Diagndstico de
clima organizacional, Il Disefio e implementacién del plan de mejora y Il
Implementacién del plan de mejora, concluyendo y dando como
recomendacion Implementar talleres de capacitacion y formacion de
manera permanente de acuerdo a las necesidades de los socios,
Desarrollar y fomentar un ambiente de trabajo enfocados en la formacién
personal y el desarrollo de actividades sociales, culturales y deportivas y
por Ultimo cultivar y mantener una buena comunicacion dando apertura a

todos los integrantes.

< “DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y PLAN DE

MEJORAMIENTO PARA LA EMPRESA DE CONFECCION VIA LIBRE”

Autoras: Andrea Lopez Arango

Elizabeth Gonzales Tobdén

Fuente:
http://bibliotecadigital.usbcali.edu.co/jspui/bitstream/10819/160/1/Diagnost

ico Clima Organizacional Lopez 2009.pdf

Esta tesis realizada por: Andrea Lépez Arango y Elizabeth Gonzales
Tobdén de la Universidad San Buenaventura de Medellin Colombia,
contiene un excelente marco tedrico el cual ayudara a reforzar los
conocimientos en relacion al tema investigativo y seleccionar las teorias
mas adecuadas para el mismo. En este estudio las autoras
recomendaron introducir algunos incentivos motivacionales, ya sean
psicolégicos 0 econdmicos, Brindar informacion general de la empresa

gque sea util para los empleados con el fin de mejorar la comunicacion y
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por ultimo pero no menos importante enfatizar el liderazgo,

principalmente entre supervisores.

6.2 MARCO TEORICO

Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) es un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones.

El CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion
y de como afecta su comportamiento al desempefio a esta. Y como el CO
estudia en especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de
sorprender que haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con los
puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados, productividad,
desempefio humano y administracién (Stephen P. Robbins, 2009, pags. 10-
11).

Comentario

Dentro de la investigacion del tema propuesto en necesario hablar del
comportamiento organizacional puesto que de alli parte este estudio sobre el
andlisis del clima organizacional. En la actualidad el talento humano ha tomado
mayor importancia ya que es un aspecto determinante en cuanto al éxito de una
empresa. Es por ello que es esencial y vital para toda organizacién analizar y
comprender porque se dan ciertas percepciones, actitudes y actos de las
personas dentro de las organizaciones y de qué forma los factores como:
estructura organizacional, liderazgo, motivacion, comunicacién, ambiente fisico
entre otros, influyen en mayor medida en ellas; solo asi se podra establecer

planes de mejora, para ofrecer una mejor calidad de vida laboral y de la misma
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forma elevar el nivel de satisfaccion de los trabajadores repercutiendo de manera

positiva en la organizacién siendo mas eficiente y eficaz.
% Clima Organizacional

El clima es la percepcién directa o indirecta (vivencialmente sentida) que
tienen los empleados respecto del conjunto de caracteristicas, condiciones y
propiedades del entorno laboral (estructura, métodos, procesos, recursos,
cultura, etc.) que son interpretados y analizados traduciéndose en
determinados comportamientos que tienen consecuencias sobre la
organizacion, condicionan los niveles de motivacién y rendimiento productivo

laboral y las relaciones interpersonales (Pintado Pasapera, 2014, pag. 312).

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo (Rodriguez, 2005, pag.
161).

“Expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes,
de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influyen en

su conducta” (Chiavenato, 2011, pag. 74).

+ Variables del Clima Organizacional

Varios investigadores que se han dedicado a medir el clima organizacional a
través de cuestionarios, proponen un conjunto de variables o dimensiones para
la medicion efectiva del clima organizacional, pero cada investigador aborda
variables distintas y no llegan a ponerse de acuerdo, en cuanto a qué variables
son las que se deben evaluar para alcanzar la mejor descripcion del clima
organizacional. Es por ello que para éste estudio se ha seleccionado y
reagrupado ciertas variables o dimensiones del clima organizacional de las
propuestas por cada investigador como: Likert, Litwin y Stringer, Pirtchard y
Karasick, Schneider y Bartlett, Steers, Moos e Insel, citados por (Brunet, 2002),

de acuerdo a la necesidad y realidad de cada empresa, llegando a un acuerdo
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con los subgerentes de Talento Humano de cada una de las empresas del sector
Pdblico Municipal de Cuenca, en cuanto a las variables que tienen que ser
medidas en este estudio.

Las variables o dimensiones, que han sido seleccionadas para el presente
estudio son:

e Estructura organizacional: Hace referencia a las politicas, reglamentos,
division de trabajo, especializacion de tareas, que puede impartir la
organizacién y que afecta directamente la forma en cémo se realiza una
tarea.

e Motivacién: Esta variable hace alusion a los procesos que maneja la
empresa para motivar a los empleados mediante la satisfaccién de sus
necesidades; dentro de esta variable consta el grado de autonomia del
empleado, el reconocimiento, el desarrollo personal etc.

e Comunicacion: Esta variable tiene que ver con los tipos de
comunicacion que mantiene la empresa con sus empleados y la manera
como los gestiona.

e Estilo de Mando: Se refiere a la forma en como se hace uso del
liderazgo para influenciar en los trabajadores.

e Relaciones Sociales: Se trata del compafierismo, conflictos,
comunicaciones, etc., que se puede tener entre compafieros de trabajo
dentro del area o entre departamentos.

e Innovacion: Se refiere a los cambios y mejoras en la forma de llevar a
cabo un trabajo.

e Remuneracion: “Es un valor compuesto por la sumatoria del salario
mensual o quincenal, segln corresponda, y otros beneficios que recibe el
trabajador como retribucion por su trabajo” (Martha Alles, s.f.).

e Seguridad y Salud Ocupacional: “Es un conjunto de técnicas y
disciplinas orientadas a identificar, evaluar y controlar los
riesgos originados en el trabajo, con el objetivo de evitar las pérdidas en
términos de lesiones, dafios a la propiedad, materiales y medio ambiente

de trabajo” (Ruben Apaza, s.f.).
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% Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional se caracteriza por:

» El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el
trabajo de la organizacién. Las variables que definen el clima son

aspectos que guardan relacién con el ambiente de laboral.

» El clima de una organizacion tienen una cierta permanencia, a
pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el

clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales.

» El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los

comportamientos de los miembros de la empresa.

» El clima organizacional afecta el grado de compromiso e

identificacién de los miembros de la organizacion con ésta.

» El clima organizacional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacién y, a su vez, afecta

dichos comportamientos y actitudes.

» El clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y planes de
gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables,

a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.

» El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de
un mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion

laboral.

» En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el

cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
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requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio
sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de la
organizacion se estabilice en una nueva configuracion (Rodriguez,
2005, péag. 162).

6.3 MARCO CONCEPTUAL

s Percepcidn

“Se define como el proceso mediante el cual un individuo selecciona, organiza e
interpreta los estimulos para formarse una imagen significativa y coherente del
mundo”. (Schiffman & Leslie, 2010, pag. 157)

< Satisfaccion Laboral

“Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo general se hace
referencia a la satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo
acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacibn de sus

caracteristicas” (Stephen P. Robbins, 2009, pag. 74)

< Motivacion

La motivacion es un proceso psicologico béasico. Al lado de la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, la motivacién sobresale como
proceso importante para entender el comportamiento humano. Esta interacttia
y actla en conjunto con otros procesos mediadores y el ambiente. (...). (...)
Es el proceso responsable de la intensidad, direccion y la persistencia de los
esfuerzos de una persona para alcanzar una meta determinada (...).
(Chiavenato, 2004, pag. 313).

< Estructura Organizacional

“Una estructura organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y
coordinan los trabajos de las actividades” (Stephen P. Robbins, 2009, pag. 519).
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Es la habilidad necesaria para orientar la acciéon de los grupos humanos en
una direccion determinada, inspirando valores de accién y anticipando
escenarios de desarrollo de la accién de ese grupo. La habilidad para fijar
objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback,

integrando las opiniones de los otros. (Alles, 2002, pag. 41)

< Comunicacién

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en
forma efectiva, exponer aspectos positivos. La habilidad de saber cuando y a
quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es la capacidad de
escuchar al otro y comprenderlo. Comprender la dinAmica de gruposy
el disefio efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito

con concisién y claridad. (Alles, 2002, pag. 59)

< Conflicto

“Un proceso que comienza cuando una de las partes percibe que la otra ha
sufrido un efecto negativo, o esta por hacerlo, algo que a la primera le preocupa”
(Stephen P. Robbins, 2009, pag. 484).

/7

«+» Calidad de vida laboral

“La calidad de vida laboral generalmente se refiere a las politicas de recursos
humanos que afectan directamente a los empleados, al carécter positivo o

negativo de un ambiente laboral” (Pintado Pasapera, 2014, pag. 323).

7. CUADRO DE VARIABLES E INDICADORES

En el siguiente cuadro se establece las variables e indicadores del clima

organizacional que seran objetos de medicién.
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VARIABLES INDICADORES

e Claridad en la descripcion del cargo.

e Grado de concordancia entre las actividades realizadas
en el puesto de trabajo, y las definidas oficialmente para
Estructura organizacional el puesto de trabajo.

o Carga de tareas en el trabajo.

¢ Nivel de claridad de la filosofia (Misién, Vision, Valores),
Politicas y Normas Institucionales.

e Grado de libertad para que un empleado pueda elegir
su forma de trabajar.

e Reconocimiento.

Motivacion e Oportunidad de Ascenso.

Desarrollo personal.

Evaluacién del desempefio laboral.

[

[ )

e Capacitacion.

e Fluidez en la comunicacion entre areas

departamentales.
¢ Comunicacion entre comparieros de trabajo.
Comunicacién ¢ Comunicacion entre jefe y subordinado.
o Efectividad de los comunicados emitidos por la
empresa.

e Grado de Comunicacion informal

e Toma de decisiones junto con los subordinados.

e Trabajo en equipo

e Grado de eficiencia en la solucion de problemas.

Estilo de Mando
e Nivel de flexibilidad y justicia del lider frente a las

solicitudes de los subordinados.

e Equidad en el trato hacia los subordinados.

e Condiciones fisicas del puesto de trabajo.

¢ Condiciones de las herramientas, equipos y maquinas
de trabajo.

e Proporcion de uniformes e implementos para la

Seguridad laboral y Salud proteccion personal del empleado.

Ocupacional — - .
e Servicios médicos ofrecidos por la empresa.

e Capacitacion en cuanto a la prevencion de
enfermedades profesionales y accidentes laborales.

Condiciones de higiene en el trabajo.

Relaciones Sociales — ~ .
Relacién entre comparieros de trabajo.

[ ]
e Relacién entre las distintas areas de trabajo.
[ ]
[ )

Creatividad en el trabajo.

Innovacién e Innovacién en el puesto de trabajo.

e Proporcion de instrumentos de ultima tecnologia.

e Remuneracién acorde al cargo.

Remuneracion o Cancelacion a tiempo del sueldo.

o Descuentos justos al salario

Fuente: Investigacion Bibliografica de campo
Elaboracién: La Autora
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8 DISENO METOLOGICO
8.1 TIPO DE INVESTIGACION

En éste trabajo se utilizara la investigacion de tipo Exploratoria, Descriptiva y
Analitica.

8.1.1 Investigacién Exploratoria

Este tipo de investigacién permitira abordar la realidad de la problematica
general que atraviesa el sector Publico Municipal de Cuenca en relacion al clima

organizacional actual de cada empresa.
8.1.2 Investigacién Descriptiva

Se utilizara este tipo de investigacion puesto que permitird obtener informacion
relacionado a un fendmeno o proceso describiendo sus implicaciones. En el caso
del tema propuesto permitirA conocer cual es la percepcion, actitud y
comportamiento de los servidores publicos del sector Publico Municipal de
Cueca frente a cada uno de los elementos que conforman el clima

organizacional de cada una de las empresas a las cuales pertenecen.
8.1.3 Investigacién Analitica

Se hara uso de éste tipo de investigacién puesto que permitird medir los factores
criticos del clima organizacional del sector Publico Municipal de Cuenca, que
afecta el desempefio laboral de los servidores publicos, de las distintas

empresas publicas Municipales
8.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se lo realiza mediante el enfoque mixto enfoque cuantitativo

y enfoque cualitativo.
8.2.1 Cuantitativa

La técnica cuantitativa que se utilizara es una encuesta dirigida a los servidores
publicos de cada una de las areas tanto Administrativa, Financiera, Talento
Humano y Operativa, de cada una de las empresas pertenecientes al sector

Pdblico Municipal de Cuenca, mediante esta técnica se podra cuantificar los
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datos obtenidos en cuanto a los componentes del clima organizacional que

maneja cada empresa.
8.2.2 Cualitativa

La técnica cualitativa que se empleara es una entrevista dirigida a los mandos
superiores y medios de la “EMOV EP”, pues esta técnica permitira obtener
informacién de orden cualitativo, con respecto a la percepcion en cuanto al clima

organizacional que tienen los gerentes y subgerentes de la empresa.

Estas dos técnicas de recoleccion de datos (encuesta, entrevista) tanto de orden
cuantitativo como cualitativo respectivamente, seran debidamente validadas por

parte de la organizacion en este caso de la “EMOV EP”.
8.3 POBLACION Y MUESTRA
8.3.1 Poblacion

En este trabajo la poblacién son todos los servidores publicos pertenecientes a
las distintas éareas (Administrativa, Financiera, Talento Humano, Operativa) del
sector Publico Municipal de la Ciudad de Cuenca. Se tomara en cuenta a los
servidores publicos de éstas cuatro areas, ya que, son consideradas por parte
de los directivos, las areas de mayor conflicto organizacional, y por las cuales las

empresas del sector Publico Municipal estan interesadas en analizar.
8.3.4 Muestra

En este caso la poblacion es demasiada extensa por lo que tomara una muestra

de ella, utilizando el tipo de muestreo probabilistico.
8.3.4.1 Muestreo Aleatorio Simple

En este trabajo de investigacion se utilizara éste tipo de muestreo; puesto que
todos los servidores publicos del sector Publico Municipal de la ciudad de
Cuenca independientemente a que empresa y departamento pertenezcan

tendran la misma probabilidad de ser seleccionados en la muestra.
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8.4 METODOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

En la recoleccion de informacion se utilizaran varias herramientas que permitira
obtener los datos necesarios para desarrollar el tema de investigacion propuesto,

los mismos que seran;
8.4.1 Fuentes Primarias

Las herramientas de recoleccion de informacion que se utilizara para la
investigacion seradn de orden primario asi como las encuestas a los servidores
publicos de las areas Administrativas, Financiera, Talento Humano y Operativa
de las empresas pertenecientes al sector Publico Municipal de Cuenca, como las

entrevistas a mandos superiores y medios de la “‘EMOV EP”.
8.4.2 Fuentes Secundarias

La informacidon también sera recolectada a través de libros, tesis, monografias,

articulos cientificos y ensayos.
8.4.3 Fuentes Terciarias

Se utilizara fuentes terciarias, que en este caso serian las bases de datos de los
servidores Publicos que posee cada una de las empresas Publicas Municipales
de Cuenca.

8.5 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

El tratamiento que se dara a la informacion obtenida a través de las fuentes
primarias como secundarias, sera a través de tablas en las que se resumird toda
la informacién cuantitativa recabada, como los graficos y figuras para la

informacion cualitativa.
Los programas que se utilizara seran los siguientes:

e Excel y SPSS: Estos programas seran de utilidad para realizar la
respectiva tabulacion de datos de las encuestas realizadas a los
servidores publicos del sector Publico Municipal de Cuenca, y para la
elaboracion de graficos para un mejor entendimiento de los resultados.

o Word: Se utilizara este programa para el respectivo procesamiento de la

informacion de manera clara y ordenada.
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9. ESQUEMA TENTATIVO DEL INFORME

INTRODUCCION

CAPITULO I: ANTECEDENTES DEL SECTOR PUBLICO MUNICIPAL DE

CUENCA Y DE LA EMPRESA PUBLICA DE MOVILIDAD, TRANSITO Y

TRANSPORTE TERRESTRE DE CUENCA

1.1 Evolucion Historica de la Municipalidad del Ecuador

1.2 llustre Municipalidad de Cuenca

1.2.1 Antecedentes Historicos

1.3 Empresa Publica de Movilidad, Transito y Transporte de Cuenca (EMOV EP)

y su entorno.

1.3.1 Reseiia Historica

1.3.2 Ubicacion

1.3.3 Mision

1.3.4 Vision

1.3.5 Valores Corporativos

1.3.6 Objetivos

1.3.7 Base legal de la “EMOV EP”

1.3.8 Estructura Organizativa y funcional
1.3.9 Organigrama de gestion por procesos
1.3.10 Servicios EMOV EP

CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Comportamiento organizacional
2.2 Clima Organizacional
2.2.1 Concepto de clima organizacional

2.2.2 Variables del Clima Organizacional
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2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional
2.2.4 Importancia del clima organizacional

2.2.5 Teoria del clima organizacional de Likert
2.2.5.1 Teoria de los sistemas

2.2.5.1.1 Clima de tipo autoritario

2.2.5.1.1.1 Sistema | — Autoritarismo explorador
2.2.5.1.1.2 Sistema Il — Autoritarismo paternalista
2.2.5.1.2 Clima de tipo participativo

2.2.5.1.2.1 Sistema lll — Consultivo

2.2.5.1.2.2 Sistema IV — Participacién en grupo
2.2.6 Causas y efectos del clima organizacional
2.2.6.1 Clima y estructura organizacionales
2.2.6.2 Politicas, Reglamentos, Y Clima

2.2.6.3 Poder, liderazgo y clima

2.2.6.3.1 Estilos de Liderazgo

2.2.6.4 Motivacién y Clima

2.2.6.4.1 Jerarquia de las necesidades de Maslow
2.2.6.5 Comunicacién Organizacional y Clima
2.2.6.5.1 Tipo de Canales Formales de Comunicacion
2.2.6.5.2 Comunicacion Informal

2.2.6.6 Seguridad, Salud Ocupacional y Clima

CAPITULO lIl: ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL SECTOR
PUBLICO MUNICIPAL DE LA CIUDAD DE CUENCA
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3.1.5 Herramienta de Investigacion

3.2 Analisis de los resultados
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4.2 Elaboracion del Plan de mejora del clima organizacional de la “EMOV EP”
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10. CONGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

MESES
Octubre | Noviembre | Diciembre Enero Febrero Marzo
1(2|3(4|1(2(3|14(112|3(4 2(3 1(2|3(4]|1|2(3|4

Elaboracién del Disefio de tesis

Presentacion del Disefio de tesis

Aprobacién del Disefio de tesis

CAPITULO I: Antecedentes del sector y de la EMOV EP.

Historia del Sector Publico Municipal de Cuenca

Empresa Publica de Movilidad, Transito y Transporte de Cuenca y su Entorno

Descripcion Institucional

Resefia Histérica

Organigrama de gestion por procesos

Base Legal

Regulaciones y procedimientos internos

Filosofia Empresarial

Cadena de Valor

Servicios EMOV EP

Revision del capitulo |

Correcciones del capitulo |

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

Comportamiento organizacional

Clima organizacional

Formas de clima organizacional

Participaciony clima

Teoria del clima organizacional de Likert

Dimensiones y medida del clima organizacional
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Causas y efectos del clima organizacional

Clima laboral y conflicto organizacional

Relacion entre cultura y clima organizacional

Revision del capitulo |l

Correccibnes del capitulo Il

CAPITULO llIl: Andlisis del clima organizacional del Sector Publico Municipal

Analisis del clima organizacional del Sector Publico Municipal

Métodos de recolecciéon de informacion

Tratamiento de la Informacién

Analisis de Resultados

Conclusiones de los resultados

Revision del capitulo Il

Correcciones del capitulo Il

CAPITULO IV: Plan de mejora del clima organizacional de la EMOV EP

Objetivo general

Objetivos especificos

Alcance de la Propuesta

Beneficios del Plan de Propuesta

Elaboracién del plan de mejora del clima organizacional de la EMOV EP

Revision del capitulo IV

Correcciones del capitulo IV

CAPITULOV:

Conclusiones y recomendaciones

Bibliografia

Anexos

Revision del director de tesis

Correcciones

Aprobacion

Encuadernacién y entrega de tesis
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PDF 3 8,00 24,00

Total estimado $442,00
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