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RESUMEN

El clima organizacional es una variable que refleja la interaccion entre
las caracteristicas personales y organizacionales de una institucion;
considerandose como un elemento fundamental en la percepcién que los
empleados tienen de las estructuras y procesos que ocurren en su
ambiente laboral. Esta investigacion tiene como objetivo analizar la
motivacion como caracteristica de integracion en el clima organizacional
del Consejo Nacional Electoral — Delegacién Imbabura; basado en la
teoria de las necesidades humanas y dimensiones del clima
organizacional; proponiendo recomendaciones que contribuyan a mejorar
la percepcion de los servidores y servidoras de la entidad. Para efectuar
la investigacion, se realizé encuestas al personal de planta y de contrato;
cuestionario que contempla parametros para medir la motivacion con el
clima organizacional. El tamafio de la muestra se constituyéo de 58
servidores y servidoras de nombramiento permanente y personal de
contrato. En base a los resultados obtenidos se llegé a una serie de
conclusiones y recomendaciones en cuanto a los aspectos
motivacionales, comunicaciéon vy del clima organizacional de la
Delegacion; identificandose los impactos en el campo social y laboral; con
el objetivo de proveer una solucion adecuada. Las variables principales de
esta investigacion son la motivacion y el clima organizacional que luego
de la investigacion realizada permiten elaborar una guia que proporcione
a la Delegacion una herramienta util para efectuar una correcta gestion de
talento humano, que permita incrementar el desempefio de los servidores
y servidoras a través de técnicas motivacionales, en la que se detalla
actividades encaminadas a mejorar el clima organizacional, y éste tiene
incidencia directa en las percepciones de sus integrantes, o que motiva a
trabajar de mejor manera. Los resultados de esta investigacion
demostraron que es factible la elaboracion de una guia de mejoramiento
del clima organizacional basada en la motivacion, como caracteristica de
integracion. Con la presentacion de esta importante herramienta, su
aplicacion y validacion; dard oportunidad a las servidoras y servidores del
Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura, para que realicen su
desempeinio laboral, motivados y percibiendo un mejor clima
organizacional.

Xi



ABSTRACT

The organizational climate is a variable that reflects the interaction
between personal and organizational characteristics of an institution;
considered as a fundamental element in the perception that the
employees have of the structures and processes that occur in their work
environment. This research aims to analyze the motivation as a feature of
the integration in the organizational climate of the National Electoral
Council - Delegation Imbabura; based on the theory of human needs and
dimensions of the organizational climate; proposing recommendations to
help improve the perception of all the employees of the institution. To carry
out the research, surveys were performed to permanent staff and
contracted employees; questionnaire that includes parameters to measure
motivation with organizational climate. The sample size was established
on 58 employees of permanent appointment and contract staff. Based on
the results it was reached to several conclusions and recommendations
regarding the motivational, communication and organizational climate
aspects of the delegation; identifying impacts on the social and labor field;
in order to provide an adequate solution. The main variables of this
research are motivation and organizational climate that after the
investigation will allow to develop a guide to provide the delegation a
useful tool for making sound management of human talent, that allows to
increase the performance of employees through motivational techniques,
in which are detailed the activities to improve organizational climate and
this has a direct impact on the perceptions of its members, which
encourages them to work better. The results of this research showed that
it is feasible to develop a guide of improvement of the organizational
climate based on motivation as an integration feature. With the
introduction of this important tool, its implementation and validation;
opportunity will be given to the employees of the National Electoral Council
- Delegation Imbabura, to perform their work, motivated and perceiving a
better organizational climate.

xii



INTRODUCCION

La investigacién busco realizar un diagndéstico y desarrollar una guia de
mejoramiento del clima organizacional, fundamentado en la motivacion
como caracteristica de integracion en el Consejo Nacional Electoral —
Delegacion Provincial de Imbabura. ElI campo de investigacion para el
desarrollo de este trabajo es la motivacién y el clima organizacional, como

punto de partida de la percepcién dentro de la Delegacion.

Es importante estudiar el clima organizacional, toda vez que esta
conformado por una variedad de dimensiones: individuales y grupales,
gue son percibidas por las personas, ejerciendo una influencia tanto
positiva como negativa del lugar donde se presentan los servicios

laborales.

Los servidores y servidoras poseen ciertas motivaciones, necesidades
y deseos que para poder alcanzarlos tienen que ser trabajados
eficazmente. Al mismo tiempo van a estar influenciadas por la manera de
pensar y sentir de cada persona, las cuales forman parte del ambiente
dentro del cual se realizan las actividades cotidianas.

En vista de la importancia que reviste el tema, se realizO esta
investigacion con la finalidad de analizar la motivacién como caracteristica
integral del clima organizacional en la Delegacion de Imbabura del

Consejo Nacional Electoral.

El disefio de esta investigacion esta enmarcado dentro de la siguiente

estructura:

xiii



El primer capitulo se refiere al diagnéstico situacional, base
fundamental para el desarrollo de los demas capitulos de la investigacion,
se trataron los siguientes aspectos: antecedentes, planteamiento del
problema, formulacién del problema, interrogantes de la investigacion,

delimitacién, objetivos, justificacion y factibilidad.

El segundo capitulo se refiere al marco teérico, se expone temas y
subtemas relacionados con motivacion y clima organizacional:
conceptualizacion, importancia, tipos de motivacion, factores, teorias,

efectos, caracteristicas, entre otros.

En el tercer capitulo trata la metodologia de la investigacion, tipos de
investigacién, métodos, técnicas, instrumentos y tamafo de la muestra

objeto del estudio.

El capitulo cuarto tiene que ver con el estudio objeto de la
investigacién, el analisis e interpretacion de resultados, representado por
gréficos donde se visualiza claramente las respuestas de cada una de las
preguntas planteadas en las encuestas efectuadas a cada servidor y

servidora tanto de nombramiento regular, como de contrato.

En el capitulo quinto se exponen las conclusiones a las que se llego,
una vez efectuada la investigacion, para finalizar con las
recomendaciones planteadas a los directivos, servidores y servidoras del

Consejo Nacional Electoral - Delegacion Imbabura.

Finalmente, en el capitulo sexto se expone la propuesta alternativa de

mejora del clima organizacional basada en la motivacién, que se

Xiv



encuentra estructurada por: titulo, justificacion, base tedrica, objetivos,
ubicacion sectorial, forma de implementacion y desarrollo, impactos y

forma de validacion.

Con la presentacion de esta importante herramienta y su aplicacion;
dard ocasion a que las servidoras y servidores del Consejo Nacional
Electoral — Delegacion Imbabura, para que realicen su desempefio

laboral, motivados y percibiendo un mejor clima organizacional.

XV



CAPITULO |

1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. ANTECEDENTES

La Constitucion del 30 de diciembre de 1946 crea la Funcion Electoral
para garantizar la libertad electoral del ciudadano. Desde entonces la
organizacién electoral se ha denominado invariablemente Tribunal
Supremo Electoral, compuesto de 7 Vocales principales y 7 vocales

suplentes.

Sobre la extension del articulado para la materia que nos atafie
tenemos la siguiente relacion historica: La Constitucién de 1946 dedico al
"SUFRAGIQ", incluyendo la organizacion electoral, seis articulos; la
Constitucion de 1967 dedicé diez articulos en lo relacionado con el
"sufragio y sus oOrganos"”; la de 1978, aprobada en Referéndum, agota
esta materia con ocho; la Constitucion de 1998, dedica dos articulos: 209

y 210 a la Organizacién Electoral.

Respecto de la integracion del organismo electoral, en 62 afios de
funcionamiento, se ha conformado por siete (7) Vocales designados asi:
De 1947 a 1979, la representacion fue: tres por el Congreso Nacional, dos

por el Presidente de la Republica y dos por la Corte Suprema de Justicia.



De 1979 a 1998: todos los Vocales fueron designados por el Congreso
Nacional; tres de fuera de su seno, y cuatro igualmente designados por el
Legislativo, dos de ternas del Presidente de la Republica y dos de ternas

formuladas por la Corte Suprema de Justicia.

Desde 1998:. los siete Vocales son designados por el Congreso
Nacional de ternas presentadas por los partidos o alianzas mas votadas

en las dltimas elecciones pluripersonales.

El Tribunal Supremo Electoral entidad de derecho publico creada en
virtud de la Constitucion de 1946 y su objetivo se concreta en hacer
prevalecer los principios democraticos a través del sufragio; proceso que
constituye la expresion de la voluntad soberana de las ciudadanas y

ciudadanos ecuatorianos.

El objetivo de organizar, dirigir, vigilar y garantizar los procesos
electorales a nivel nacional estd consagrado ademas de la Carta Magna,
en la codificacion de la Ley Orgéanica de Elecciones, con el goce de la
autonomia administrativa y econdémica para ejercer su potestad privativa
en torno a la ejecucion de la autoridad que proviene de la Ley. La
potestad comprende ademas el juzgamiento de las cuentas de los sujetos
politicos, movimientos politicos, organizaciones y candidatos,
especificamente en lo que tiene relacion al monto, origen y destino de los

recursos que se utilicen en las campafias electorales.

De acuerdo a la nueva Constitucion del Ecuador, aprobada en el
referéndum 2008, el Tribunal Supremo Electoral, cambia de nombre a
Consejo Nacional Electoral convirtiéndose en el cuarto poder del estado

“Funcion Electoral”.



En el Registro Oficial 449 del lunes 20 de octubre del 2008, capitulo
sexto, Funcion Electoral, articulo 217 dice: “La Funcion Electoral
garantizara el ejercicio de los derechos politicos que se expresan a traves
del sufragio, asi como los referentes a la organizacion politica de la

ciudadania”.

La Funcidn Electoral estara constituida por el Consejo Nacional
Electoral y el Tribunal Contencioso Electoral, ambos 6rganos tendran
sede en Quito, jurisdiccibn nacional, autonomias administrativa,
financiera, organizativa y personalidad juridica propia. Se regiran por
principios de autonomia, independencia, publicidad, transparencia,

equidad, interculturalidad, igualdad de género, celeridad y probidad.

El Consejo Nacional Electoral, estara conformado por cinco consejeras
0 consejeros principales y 5 consejeras 0 consejeros suplentes, que
ejerceran sus funciones por seis afios y se renovaran parcialmente cada

tres afos.

Dentro de sus principales funciones estan la de organizar, dirigir, vigilar
y garantizar de manera transparente los procesos electorales; convocar a
elecciones, realizar los computos electorales, proclamar los resultados y
posesionar a los ganadores de las elecciones; funciones establecidas en
la Constitucion del Ecuador en concordancia con el Coédigo de la

Democracia.

El Consejo Nacional Electoral Delegacion Imbabura, cumpliendo con lo
establecido en el Codigo de la Democracia, deberd cumplir con el Plan
Estratégico del Consejo Nacional Electoral y sus Delegaciones

Provinciales; ademas con el calendario regresivo establecido para cada



eleccidn; por tal motivo, se requeriran realizar reuniones de trabajo con los

responsables de cada unidad.

Al interior de la Delegacion la realidad es otra, es preciso realizar el
analisis de la motivacion como caracteristica de integracion para mejorar
el clima organizacional; para lo cual se elaborara una guia de

mejoramiento.

1.2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

Luego del andlisis de problema, en base a una observacion y sondeo
previo; se establecié que en el Consejo Nacional Electoral, Delegacion
Imbabura, se presentan dificultades de motivacion del personal, factor

importante en el clima organizacional.

El recurso humano es lo mas importante en las organizaciones, motivo
por el cual los directivos deben retenerlo y ayudarlo a desarrollarse
profesionalmente, darle las herramientas necesarias que hagan mas
eficiente su trabajo y le permita desarrollar sus actividades con eficiencia,
capacitarlo, disefiar correctamente el trabajo, establecer las metas
adecuadas, motivarlo, recompensarlo; de esta manera los servidores y
servidoras, se sienten comprometidos y asi daran su maximo potencial al

desarrollar sus actividades dentro de la Delegacion.

La motivacion humana es utilizada hoy en dia por los directivos, toda
vez que es considerada como el motor principal que impulsa a los
empleados a la consecucién de objetivos institucionales e individuales.
En tal sentido, toda institucion busca un mejor desempefio haciendo

hincapié en el comportamiento de las personas, para que ejecuten lo que



la organizacion espera de ellas, y a su vez exista una satisfaccion por

parte de sus empleados.

En el caso del Consejo Nacional Electoral — Delegacién Imbabura, los
servidores y servidoras tienen un buen desempeiio laboral; no obstante, si
fueran motivados adecuadamente se crearia un clima organizacional
idéneo y su productividad seria Optima, logrando la consecucién de los

objetivos institucionales.

En la Delegacion no se proporciona suficiente importancia a la
motivacion de los servidores y servidoras. La escasez de motivacion
afecta al clima organizacional; no en el aspecto fisico, por cuanto el clima
es adecuado; sino en el aspecto animico, que presenta situaciones

incbmodas y de estrés.

Se puede mencionar que la responsabilidad de la direccion, es
encontrar una férmula para motivar a los servidores y servidoras y lograr
la satisfaccion de sus necesidades, aumentando al maximo su
rendimiento; cumplir con este requerimiento es complicado, por cuanto las
necesidades no son iguales en todos empleados; cada uno responde de
manera diferente ante un estimulo; sin embargo, existen factores en el
clima organizacional que interfieren con la buena disposicion del personal
hacia la realizacion de las tareas asignadas; no obstante, éstos tienen
intereses particulares en la Delegacion, los cuales pueden ser
descubiertos y tomados en cuenta para idear incentivos, trazar metas y

aportar su mayor esfuerzo para alcanzarlas.



1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

Luego del andlisis de la problematica planeada, se deriva la siguiente

interrogacion.

¢, Cual es el grado de motivacién que como caracteristica de integracion
puede mejorar el clima organizacional del Consejo Nacional Electoral —

Delegacion Imbabura?
1.4. DELIMITACION
1.4.1. Unidades de observacion

La investigacién se realizé a todo el personal que labora en las distintas
unidades del Consejo Nacional Electoral Delegacion Imbabura: Direccion,
secretaria, financiero, centro de coOmputo, atencion al ciudadano,
capacitacién, geografia, procesos electorales, logistica, almacén,
seguridad, monitoreo de medios, administrativo, fiscalizacion y servicios
institucionales.
1.4.2. Delimitacién espacial

La investigacion se efectué en Imbabura, Ibarra, parroquia El Sagrario,
Consejo Nacional Electoral - Delegacion Imbabura; ubicada en la avenida
Jaime Roldoés 1-165 y Sanchez y Cifuentes.

1.4.3. Delimitacion temporal

Este trabajo se desarrollo desde junio del 2013 a febrero del 2014.



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Establecer cual es el grado de motivacibn que como caracteristica de
integracion, tiene el clima organizacional del Consejo Nacional Electoral —
Delegacion Imbabura, mediante la recopilacion y andlisis de informacion

gue permita desarrollar una propuesta de mejoramiento.

1.5.2. Objetivos especificos

» Determinar la situacion actual de la motivacion como caracteristica
de integracion del clima organizacional del Consejo Nacional
Electoral Delegacién Imbabura.

» Establecer cual es el clima organizacional que se vive en el Consejo
Nacional Electoral Delegacion Imbabura.

» Elaborar una guia como propuesta motivacional, para mejorar el
clima organizacional de las diferentes unidades del Consejo
Nacional Electoral - Delegacién Imbabura.

» Socializar la guia para su aplicacion, a fin de mejorar el clima

organizacional de la Delegacion.

1.6. JUSTIFICACION

Debido a la situacion presentada en la formulacion del problema con
relacion al grado de motivacién que como caracteristica de integracion del
clima organizacional, se desarrollaron dos aspectos fundamentales: el
primero, al realizar un diagnéstico permitio evaluar la situacion real de la
Delegacion objeto de este estudio; y el segundo, al establecer un modelo
a seguir para mejorar la situacion del clima organizacional. Segun los

datos obtenidos en la Delegacion de Imbabura del Consejo Nacional



Electoral, no existe el clima organizacional adecuado, lo que conlleva a

que los funcionarios y funcionarias realicen sus actividades desmotivados.

También, el estudio se puede justificar en el aporte que brinda esta
investigacion a la Delegacion, que es un proceso con un nuevo enfoque
para mejorar las falencias que se presentaron en el clima organizacional

del Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura.

No se puede olvidar que la motivacion es importante, debido a los
cambios que vive el pais en la actualidad, asi como promover un clima
organizacional idoneo para el desarrollo de las actividades laborales, trae
beneficios como idear mecanismos para satisfacer al maximo las

necesidades de los usuarios, es decir la ciudadania.

Toda organizacion debe proporcionar a su personal, las condiciones
que le permitan lograr satisfaccién y motivacion en realizar cada dia mejor
su trabajo, lo que incide directamente en el desempefio y la productividad
laboral. Mediante la utilizacion de las principales teorias de la motivacion,
que estan enfocadas hacia las organizaciones, se puede analizar la
motivacion como caracteristica integral del clima organizacional para
inferir acerca de las inquietudes de los servidores y servidoras y sus
necesidades de realizacién, que se reflejara en una mejor imagen

institucional.

Se considerd importante el estudio de este problema, por cuanto el
éexito de la institucion, depende de la manera como los subordinados
perciben el clima organizacional; estableciendo diversas interrelaciones

para que el ambiente laboral sea el adecuado.



Asimismo, con la aplicacibn de una guia de mejoramiento de la
motivacion como caracteristica de integracién, favorecera el clima
organizacional, que permite establecer un éptimo desempefio profesional
y las relaciones interpersonales entre servidores y servidoras seran
calidas y fraternas; lo que contribuirA a que la institucion posea un

personal competente, con excelentes relaciones interpersonales.

1.6.1. Factibilidad

Las facilidades que se pueden anotar en este trabajo son: los
servidores y servidoras de los niveles: directivo, administrativo, técnico y
de apoyo del Consejo Nacional Electoral Delegacion Imbabura, con
quienes se efectud las encuestas, colaboraron con entusiasmo para la

obtencion, procesamiento y analisis de informacion.

En cuanto a la implementacion de la propuesta, el Consejo Nacional
Electoral - Delegacion Imbabura, cuenta con los recursos suficientes y
necesarios para la aplicacion de la propuesta. Asimismo, los servidores y
servidoras manifestaron su predisposicion de colaborar con el desarrollo

de esta propuesta alternativa.

También se dispuso del material bibliografico requerido para elaborar
la investigacion y se cont6 con la disponibilidad econémica que demando

la realizacion de este trabajo.



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1. FUNDAMENTACION TEORICA

El trabajo de investigacion se fundamento en la teoria de la motivacion
humana, como punto de partida para el mejoramiento del clima
organizacional del Consejo Nacional Electoral Delegacion de Imbabura,

para el afio 2014.

A continuacion se exponen los principales antecedentes tedricos, que a
juicio de la investigadora, permitieron dar respuesta a la problematica
objeto de la indagacion. En primer lugar se presenta la temética de la
motivacién, para luego dar cuenta de los fundamentos conceptuales del

clima organizacional.

2.1.1. Definiciones de Motivacién

El Diccionario de la Real Academia Espafiola (2001) define a la
motivacion como: “Ensayo mental preparatorio de una accién para animar

0 animarse a ejecutarla con interés y diligencia”.

Ramirez Santos, A. (2012), disponible en:
http://motivaciongrupob.blogspot.com / 2012/03/motivacion-segun-varios-

autores.html; la Motivacién...segun varios autores dice:
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Abraham Maslow, psicélogo Estadounidense nacido en 1908,
desarroll6 una interesante teoria de la Motivacion en los seres humanos,
establece una jerarquia de las necesidades que los hombres buscan
satisfacer, esta se ha representado en forma de “La Piramide de

Maslow”.

Segun Maslow un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades
primarias (mas bajas en la piramide), antes de buscar las de mas alto

nivel.

El autor Urcola L. (2008), publica en su obra: “La Motivacion Empieza
en Uno Mismo”, manifiesta que: “Motivar es mover a alguien hacia el logro

de un objetivo, no cabe motivar sin objetivo”. (Pag. 57).

El autor Robbins, S. (2004), en su libro: Comportamiento

Organizacional dice:

Motivacion, proceso que da cuenta de la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta. Mientras que la motivacién general se ocupa de los
esfuerzos por alcanzar cualquier meta, limitaremos nuestra
atencién a las metas organizacionales, en razén de nuestro

interés especial en el comportamiento laboral. (Pag. 155).

El autor Pefia Moreno (2011), en su obra “Manual de Practica Basica,
Motivacion y Emocién”, define a la motivacion como: “Un motivo es
aquello que determina o condiciona a una persona para actuar en cierta
direccion y sentido; es la causa sobre la que descansa la motivacién y se

dirige hacia una o mas metas”. (Pag. 5).
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2.1.2. Teoria de la Motivacion Humana

El grupo psicopedagogia aprendizaje. (2012), publicado a través de
Su pagina:
http:// psicopedagogiaaprendizajeuc.wordpress.com/2012/06/29/abraham-

maslow-y-su-teoria-de-la-motivacion-humana/ dice:

Maslow propone la “Teoria de la Motivacibn Humana”, la cual trata de
una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta
jerarquia identifica cinco categorias de necesidades y considera un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia
y la capacidad de motivacion. Es asi como a medida que el hombre va
satisfaciendo sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad

esta “razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Fisiologicas: Son de origen bioldgico y refieren a la supervivencia del
hombre; considerando necesidades basicas e incluyen cosas como:
necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de

refugio.

Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades fisiologicas
estdn en su gran parte satisfechas, surge un segundo escalén de
necesidades que se orienta a la seguridad personal: el orden, la
estabilidad y la proteccién. Aqui se encuentran cosas como: seguridad
fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el

crimen de la propiedad personal.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando las

necesidades anteriores estan medianamente satisfechas, la siguiente
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clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o
afiliaciébn a un cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de
soledad y alienacion. Estas necesidades se presentan continuamente en
la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener
una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o

asistir a un club social.

Necesidades de estima: Cuando las tres primeras necesidades estan
medianamente satisfechas, surgen las necesidades de estima que se
refieren a la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades,
las personas tienden a sentirse seguras de si mismas y valiosas dentro de
una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las

personas se sienten inferiores y sin valor.

Necesidades de auto-realizacion: Son las mas
elevadas, encontrandose en la cima de la jerarquia; responde a la
necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona “nacio para
hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una
actividad especifica; de esta forma una persona que esté inspirada para la
musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe

escribir.

2.1.3. Clasificacion de Motivacioén

Segun Rodriguez Leydi (2011), publicado en su blog spot:

http://motivaciongerencia.blogspot.com/2011/09/clasificacion-de-la-

motivacion.html; articulo titulado Clasificacion de la Motivacion, sefiala los

principales tipos de motivacion que son importantes tener en cuenta:
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Motivacion interna: Es aquella motivacion que se realiza de forma

espontanea, es decir, surge internamente.

Motivacion externa: Se establece como una motivacion en la cual los
factores externos al individuo, es decir, el medio ambiente, son los que

motivan al individuo.

Motivacién negativa: Es aquella motivacion que ve su origen en

amenazas y castigos.

Motivacion positiva: Surge por una necesidad y deseo constante, que

impulsa directamente a las personas a mejorar sus capacidades.

Motivacion intrinseca: Es aquella en la cual las personas se fijan en

un interés especifico, buscando superarse personalmente.

Motivacion extrinseca: Son aquellas motivaciones que ocurren por
obligaciéon, pues la misma ofrece ciertas ventajas directas para el
individuo, a la larga.

2.1.4. Concepto y Ciclo Motivacional

Segun Vasquez R. (2006), en su obra: Habilidades Directivas y
Técnicas de Liderazgo. Su Aplicacion en la Gestion de Equipos de
Trabajo, dice: “La motivacidn es aquel impulso compuesto por varios
factores que inclinan a los seres humanos a realizar una accién elegida

entre varias alternativas, siguiendo un determinado objetivo”.
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La motivacion variard en funcién de las condiciones ambientales y de
las circunstancias personales de cada sujeto. Debido a ello, se puede
afirmar que la motivacidbn de las personas esta sujeta a diferentes
cambios en funcion de las circunstancias. Es aqui donde surgen los
diferentes ciclos motivacionales que pueden depender, en buena medida,
de los valores de cada persona y de sus objetivos, que varian a lo largo

de la vida.

Lo anterior resulta mucho mas sencillo de comprender si centramos la
motivacién en la busqueda de la satisfaccion de diferentes necesidades.

Son varias las etapas que comprenden el ciclo motivacional:

Equilibrio interno: También denominado “homeostasis”, que se

refiere al equilibrio del organismo humano.

Estimulo: La aparicién de un estimulo genera una necesidad.

Necesidad: La necesidad provocada por el estimulo, hace que

nazca en nosotros un estado de tension.

Estado de tensidn: Este estado de desequilibrio o tension generado

en nosotros nos conduce a generar una accion.

Accion: La realizacion de la accion de forma eficaz provocara en el
individuo un estado de satisfaccion.
e Satisfaccion: La satisfaccion de la necesidad hace que el individuo

retorne a su estado de equilibrio.

La satisfacciébn de una necesidad generada por un estimulo hace
gue el individuo regrese a su estado de equilibrio hasta que otro
estimulo genera una nueva necesidad. Esta nueva necesidad
satisfecha ya no es causante de tension o desequilibrio. A medida que
el ciclo motivacional se repite, el individuo va aprendiendo, lo que hara
que los comportamientos generados en los ciclos venideros sean mas

eficaces para alcanzar nuevas necesidades. (Pags. 149-150).
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2.1.5. Importancia de la Motivacion en la Organizacion

Martinez Guillén M. (2013), en su obra Gestion Empresarial,

Equilibrando Objetivos y Valores dice:

Personal y rendimiento son dos pilares fundamentales en la
organizacién. La direccion tiende a maximizar la eficiencia y productividad
del individuo y éste, a su vez centra su esfuerzo en sus propias
necesidades. Para que la motivacién del personal tenga éxito, intereses

personales y empresariales deberan coincidir.

Para lograr una buena motivacion laboral, debemos conocer con
profundidad los factores vinculados con las necesidades humanas. La
motivacién es la mejor arma para potenciar el rendimiento de los

colaboradores.

Si la empresa quiere que los trabajadores de todos los niveles, ademas
de la presencia fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusién, su
entusiasmo y su entrega personal (motivacion), tiene que conseguir
integrar los objetivos empresariales con los objetivos individuales de cada
trabajador. El trabajador trata de satisfacer en la empresa necesidades
de toda indole y se integrara con la empresa en la medida en que esta se

preocupe de satisfacer sus necesidades, no solamente de pagarle.

Si una persona no estd interesada en su tarea, la rechazara
automaticamente, actuard con apatia, y no le dedicara toda la atencién
que merece. Por el contrario, aquellos empleados identificados con su
tarea, emprenderan su funcion con mas ilusién y energia. Para lograr una
buena motivacién laboral deberemos conocer profundamente los factores

vinculados con las necesidades humanas.
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La motivacion es la mejor arma para potenciar el rendimiento de los

colaboradores. (Pags. 22-23).

2.1.6. Tipos de motivacion empresarial.

El autor Garcia Sanchidrian, J. (2007), expone en su libro Motivacion:

Haga que lo Hagan; dos tipos de motivacion:

2.1.6.1. Motivacion Extrinseca:

Las recompensas o incentivos que la generan son independientes de la
propia actividad que el sujeto realiza para conseguirlo, y el control
depende de personas o0 eventos externos al propio sujeto que realiza la
actividad. Esto nos lleva a hacer determinadas acciones porque asi
podemos cubrir una serie de necesidades mediante las compensaciones

gue otros nos dan. A cambio, el sujeto no tiene la clave del refuerzo.

2.1.6.2. Motivacion Intrinseca:

El sujeto es origen de su propia motivaciéon y es €l quien administra los
refuerzos y castigos. El sujeto tiene la clave para fijarse objetivos y

reforzarse o no, segun se desarrollen.

Se fundamenta en aspectos caracteristicos de la propia actividad,
motivadores de si mismos, recompensas que se identifican con la propia
accion, sin mediacion de otras personas, por lo que estan bajo el control
del individuo que realiza la accién o toma la decision de desempefiarla.
(Pags. 25-26)
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2.1.7. Técnicas de motivacion.

Grudiz (2011), en su sitio web http://blog.sage.es/economia-
empresa/diez-tecnicas-de-motivacion/, titulado Diez Técnicas
Imprescindibles para Motivar, expone 10 técnicas indispensables para

motivar:

e Fomentar la comunicacion tridireccional
e Aceptar sugerencias de todos los miembros

e Crear equipos de trabajo

Crear planes de acogida para los nuevos empleados

Formar y hacer seguimiento

Fomentar el buen clima laboral

Hacer una correcta asignacion de puestos

Saber delegar

Responsabilizar a los trabajadores de sus tareas

Enriquecer los puestos

La motivacion parte de conocer lo que se espera de nuestro trabajo,
sentir que se pertenece a una organizacion donde se tiene una posicion
definida, saber que somos las personas adecuadas para el puesto y ver
qgue la organizacion confia en nosotros, nos impulsa y nos escucha. En
este caso no hemos hablado de salario, solo de personas que quieren
encontrar su lugar en la organizacion y sentirse valoradas. Tan sencillo y

tan complicado como eso.

2.1.8. Factores que dificultan la motivacion

¢ Fuerte critica hacia la labor voluntaria ejercida
e Escasa definicion del trabajo a desarrollar y de sus objetivos

e Supervision no adecuada de las tareas
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Discrepancias entre las expectativas iniciales y las tareas asignadas

No dar respuesta sincera a las cuestiones planteadas. Ocultar la

verdad

Adoptar decisiones unilaterales

No estar dispuesto/a, a aceptar nuevas ideas

No dar elogios por el trabajo bien realizado

¢ Asignar trabajos aburridos o tediosos

¢ Ausencia de comunicacion entre los diferentes niveles
e Sentimiento de no formar parte del equipo

¢ Inexistencia de espacios para reflexionar y evaluar las tareas

2.1.9. Principales teorias de la motivacion

Newman, A. (2012) en su sitio web:
http://www.idconline.com.mx/laboral /2012/10/04/principales-teorias-de-la-
motivaciéon, en su articulo: Principales Teorias de la Motivacion; expone

las principales teorias de la motivacion:

A través de las teorias y a lo largo de la historia del ser humano se ha
intentado conocer qué es lo que lo motiva a otro a realizar determinada
tarea y cuales son las condiciones necesarias para obtener el resultado

esperado:

Jerarquia de las necesidades de Maslow. El grafico de Maslow
representa distintos niveles de requerimientos en forma piramidal, abajo
los basicos y los superiores o racionales, arriba. La movilidad a cada
categoria se da segun el grado de satisfaccion de la persona, solo si la
necesidad inferior le es contemplada podr4 acceder a nuevas o

superiores autorrealizaciones. Cubriendo las necesidades como alimento
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y vestimenta, alcanzando relaciones efectivas duraderas y el

reconocimiento.

Factor dual Herzberg. Mediante encuestas que indagaron la
satisfaccion de las personas en sus trabajos, se determiné que el
bienestar tiene relacién con la estimulacion personal, el reconocimiento,
los logros y la autorrealizaciéon, llamados factores motivadores. Los
factores higiénicos, los cuales se refieren al entorno en donde el
trabajador realiza su trabajo, las condiciones y las politicas de la
organizaciéon influyen en su estado de animo. El trabajador desea la
autonomia, la retroalimentacién y el ambiente de trabajo de estimulos

primordiales.

Tres factores de McClellan. Esta teoria sostiene que las personas
tienen tres caracteristicas que los motiva hacia sus metas: logro, poder y

afiliacion.

Teoria X y teoria Y de McGregor. Bajo la suposicion de que una de las
caracteristicas de las personas es la pereza al trabajo, explica que la
teoria X en la motivacion se consigue a base de controles y castigos, y la
teoria Y sobrevalora el esfuerzo y compromiso como motivadores.

2.1.10. Clima Organizacional

2.1.10.1. Definiciones de Clima Organizacional.

Numerosos autores definen el clima organizacional: Se menciona

algunos de ellos:
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Beltran, D. (2012) en su péagina:  www.slideshare.net
/danielabeltran/la.motivacionhumana, se refiere al clima organizacional

como.

“‘“Ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y
estd intimamente relacionado con el grado de motivacibn de sus

integrantes”.

El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de
influencia ambiental sobre la motivacion. EIl clima organizacional es la

cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

e Se percibe o0 experimenta por los miembros de la organizacion.

¢ Influye en su comportamiento.

El término clima organizacional se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion; es decir, a
los aspectos de la motivacion que llevan a la estimulacién o provocacion

de diferentes tipos de motivacion en los integrantes.

El clima organizacional:

e Es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral.

e Es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas

necesidades.
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En realidad el clima organizacional, influye en el estado motivacional de

las personas y a su vez, este ultimo influye sobre el primero.

Segun Martinez Guillén, M. (2013) en su obra Motivacién: La Gestion
Empresarial dice: “El clima organizacional determina la forma en que el
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, etc.”. (Pag. 70).

Felipe Diana Mireya Tatiana, estudiantes de administracion empresarial
(2009), en su sitio web:
http://ambienteorganizacionalunidadadmo.blogspot.com  /2009/10/clima-

organizacional.html, definen al Clima Organizacional como:

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y
que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempeno de los individuos”.

2.1.10.2. Importancia del Clima Organizacional

Cuevas J. (2010), en su sitio web titulado: Importancia del Clima

Organizacional, http://psicologiayempresa.com/importancia-del-clima-

organizacional.html, dice:

“Un clima organizacional favorable es una inversién a largo plazo”.
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Si el potencial humano es el arma competitiva de la empresa, en los
tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la debida

atencion.

Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un
clima organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad

hacia la empresa.

Por otra parte el reconocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de las causas que determinan los componentes
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados en acciones
tales como: capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos,
rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccion, etc. para modificar las actitudes y conductas de
los miembros; también para efectuar cambios en la estructura

organizacional en uno o mas de los subsistemas que la componen.

2.1.10.3. Clima Organizacional y la Teoria de las 9 Dimensiones

Ortega, W. (2013), en su pagina web:
http://www.slideshare.net/wortega009/clima-organizacional-y-la-teora-de-

las-9-dimensiones, sefala:

1.Estructura: Representa la percepcién que tienen los miembros de la

organizacién sobre la cantidad de reglas y procedimientos.

2.Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion sobre su autonomia en la toma de decisiones en el
trabajo: + AUTOCONTROL + AUTOESTIMA + CONFIANZA.
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3.Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros de la
organizaciobn sobre la adecuacion de un sistema activo de
recompensas, recibidas por un trabajo bien hecho o una gestion
destacada. Es la medida en que la organizacion le da mas uso a la

figura del premio que a la del castigo.

4.Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién sobre los retos y pruebas que impone el trabajo en su
dia a dia. La organizacidbn busca promover la aceptacion y
receptividad de un esquema de riesgos calculados, con la finalidad

de alcanzar objetivos propuestos.

5.Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
organizacién en cuanto a la existencia y necesidad de un ambiente
de trabajo grato y con buenas relaciones sociales, tanto entre pares
como entre jefes y subordinados. «La armonia y uniéon entre las

personas, constituyen grandes fortalezas para la organizacion».

6.Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda por parte de los niveles
directivos, y de otros empleados del equipo de trabajo. El énfasis
esta puesto en el apoyo mutuo, en todos los niveles de la

organizacion.

7.Estandares: Es la percepcion de los miembros de la organizacion
acerca del énfasis y el enfoque que ponen las organizaciones
sobre las normas de rendimiento de sus trabajadores vy

trabajadoras.

8.Conflicto: Es el grado de aceptacion que poseen los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, en cuanto a las
opiniones discrepantes que se puedan generar en el entorno

laboral.
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9.Identidad: Es el sentido de pertenencia que tienen o deben tener los
miembros de la organizacién para con la organizacion en si, y que
es un elemento valioso dentro del grupo de trabajo. Es una manera

de enlazar los objetivos personales con los de la organizacion.

El Clima Organizacional no depende de una sola persona, sino de
todos y cada uno de los miembros del equipo de trabajo. La percepcion
colectiva no debe forzarse ni manipularse; mucho menos condenarse y
sancionarse. Esta debe ser fluida y honesta. La presion y la negatividad
no ayudaran a mejorar el clima organizacional. Las mejoras no son
individuales, sino colectivas. El trabajo en equipo es vital. Siempre lo ha

sido, siempre lo sera.

2.1.10.4. Beneficios de un buen Clima Organizacional

e Satisfaccion

e Adaptacion

o Afiliacion

¢ Actitudes laborales positivas

e Conductas constructivas

Ideas creativas para la mejora

Alta productividad

Logro de resultados

Baja rotacion

2.1.10.5. Clima Organizacional deficiente, consecuencias negativas:

¢ Inconformismo
e Excesiva rotacion de puestos

e Ausentismo
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Poca innovacion

Baja productividad

Fraudes y robos

Sabotajes

Lentitud

Impuntualidad
¢ Actitudes laborales negativas

e Conductas indeseables

2.1.10.6. Tipos de clima organizacional

Felipe, Diana, Mireya, Tatiana, estudiantes de administracion
empresarial (2009). En su pagina web:
http://ambienteorganizacionalunidadadmo.blogspot.com  /2009/10/tipos-

de-clima-organizacional.html; dicen:

Renis Likert sostiene que en la percepcién del clima de
una organizacion influyen variables tales como la
estructura de la organizaciéon y de la administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones,
las actitudes, la comunicacion, se incluyen la
productividad, las ganancias y las pérdidas logradas en
la organizacion. Estos tipos de variables influyen en la
percepcion del clima por parte de los miembros de una
organizacion, formandose un tipo de clima
organizacional representativo en cada empresa. A partir
de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a
tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada

uno de ellos con un clima particular:

26



Sistema 1: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbres de la
organizacién, desde alli se difunden siguiendo una linea altamente

burocratizada de conducto regular.

Sistema 2: Paternalista: en esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la
organizacién. También en este sistema se centraliza el control, pero en él

hay una mayor delegacion que en el caso del Sistema 1.

Sistema 3: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que
existe un mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones

especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.

Sistema 4: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones, no se encuentra centralizado, sino

distribuido en diferentes lugares de la organizacion.

2.1.10.7. Diagnéstico del Clima Organizacional

El sitio web: http://presenteadministrativo.blogspot.com /2009/06/el-

clima-organizacional.html, dice:

Es un procedimiento disefiado para medir y evaluar el medio ambiente
organizacional mediante diversos instrumentos de origen psicolégico y
sociologico, disefiados cientificamente y aplicados en forma metodolégica
y sistematizada asegurando asi la validez y confiabilidad de sus
resultados.
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Todo el procedimiento de diagnéstico de clima organizacional, se
estructura alrededor de la valoracion de cuatro factores que por si mismos

constituyen las metas fundamentales de la funcion de recursos humanos.

1. INTEGRACION: Los empleados poseen un sentimiento de pertenencia
y correspondencia hacia la empresa y el grupo, se sienten parte de él y

guardan una buena relacién personal con todos.

2. SATISFACCION: El empleado esta conforme con su trabajo, esta a
gusto con las funciones del puesto, con los retos, con el status y con la

remuneracion.

3. MOTIVACION: El empleado esta satisfecho pero no conforme, quiere
mas y se siente impulsado a buscarlo, desde luego esta convencido

de que la empresa es el trampolin adecuado para alcanzar sus metas.

4. MORAL: EIl empleado siente que su empresa es la mejor y que todo
esfuerzo por ella vale la pena, tiene bien puesta la camiseta y la defiende

por conviccion.

El diagndstico de clima organizacional concluye con una serie de
recomendaciones en cuanto a las medidas y acciones apropiadas para
mejorar o solucionar la problematica que se haya detectado.

3.1. POSICIONAMIENTO TEORICO PERSONAL

El estudio del clima organizacional, se vuelve imprescindible para toda
organizacién, porque ayuda a comprender como se encuentra el
ambiente tanto fisico como humano, en relacibn con los demés

compafieros y el entorno donde se realiza el trabajo. Esta mas que
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comprobado que habrd mayor productividad cuando la satisfaccién de los

trabajadores sea cubierta.

Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima
organizacional y que se ha considerado importante considerar en esta
investigacion es la motivacion al personal, como una caracteristica
determinante e integral del clima organizacional; basado principalmente
en la teoria de la “Motivacion Humana”, del autor Abraham Maslow
(1908-1970) exponente de la psicologia humanistica, en su obra
Motivacién y Personalidad (1991), Madrid Espafia. Ediciones Diaz de
Santos, S.A., la cual trata de una jerarquia de necesidades y factores que

motivan a las personas, agrupadas en 5 categorias jerarquizadas.

En la actualidad, se considera importante en las instituciones, tanto
publicas como privadas, instaurar un excelente clima organizacional y por
ende tener un personal motivado y capacitado; con la finalidad de que

desarrollen sus actividades de manera eficaz, profesional y eficiente.

Al no existir una guia que permita una adecuada aplicacion de la
motivacion como caracteristica de integracion del clima organizacional; el
desempeino profesional, las buenas relaciones interpersonales, la
integracion y el compafierismo, entre otros; se veran afectados y el clima
organizacional se tornara negativo. De alli nace la imperiosa necesidad de
implementar esta guia para que el clima organizacional sea positivo,
motivador y eficaz, entre directivos y subordinados del Consejo Nacional

Electoral Delegaciéon Imbabura.

“El clima organizacional debe ser sinénimo de calidad de vida laboral”.
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3.2. GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS

Actitud: Disposicién de animo manifestada de algin modo.

Ambiente: Condiciones o circunstancias fisicas, sociales, econdmicas, de

un lugar, de una reunion, de una colectividad o de una época.

Analogia: Significa comparacién o relacion entre varias razones o
conceptos; comparar o relacionar dos 0 mas seres u objetos, a través de
la razon, sefialando caracteristicas generales y particulares, generando
razonamientos basados en la existencia de semejanzas entre éstos,
aplicando a uno de ellos una relacion o una propiedad que esta

claramente establecida en el otro.

Ansiedad: Estado de agitacion, inquietud o zozobra del animo.

Aptitud: Capacidad y disposicién para el buen desempefio o ejercicio de

un negocio, de una industria, de un arte.

Autoestima: Valoracion generalmente positiva de si mismo.

Capacitacion: Se entiende por capacitacion al entrenamiento continuo
gue tiene una persona para mejorar sus habilidades y destrezas, que
permitan acrecentar sus competencias, las mismas que llevaran a

desempenfar con éxito sus funciones dentro de la empresa.

Comunicacion: Accion y efecto de comunicar o comunicarse, trato;

transmision de sefiales mediante un codigo comun al emisor y al receptor.

Conflicto: Problema, cuestion, materia de discusion.

Conviccién: Idea religiosa, ética o politica a la que se esta fuertemente

adherida.
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Deficiencia: Funcionamiento intelectual inferior a lo normal que se
manifiesta desde la infancia y esta asociado a desajustes en el
comportamiento.

Eficaz: Accion de cumplir el objetivo que se propone.

Eficiente: Se hace referencia a los recursos empleados y a los resultados
obtenidos utilizando la menor cantidad posibles de los mismos. Por ello
es una capacidad o cualidad muy apreciada por la empresa u

organizaciones en la actualidad.

Ergonomia: Estudio de datos biolégicos y tecnoldgicos aplicados a

problemas de mutua adaptacion entre el hombre y la maquina.

Estrés: Tension provocada por situaciones agobiantes que originan

reacciones psicosomaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves.

Estructura: Distribucidon de las partes de un conjunto.

Etica: Recto, conforme a la moral.

Evasivo: Efugio o medio para eludir una dificultad.

Frustrar: Privar a alguien de lo que esperaba.

Gestion: Accion y efecto de gestionar. Accion y efecto de administrar.

Hipotesis: Suposicion de algo posible o imposible para sacar de ello una

consecuencia.

Implementacion: Poner en funcionamiento, aplicar métodos, medidas,

para llevar algo a cabo.
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Incompatibilidad: Repugnancia que tiene una cosa para unirse con otra,

o de dos 0 més personas entre si.

Individuo: Cada ser organizado, sea animal o vegetal, respecto de la

especie a que pertenece.

Infraestructura: Conjunto de elementos o servicios que se consideran

necesarios para la creacion y funcionamiento de una organizacion.

Inminente: Que amenaza o esta para suceder prontamente.

Interaccion: Accion que se ejerce reciprocamente entre dos o0 mas

objetos, agentes, fuerzas, funciones, entre otros.

Interpersonal: Que existe o se desarrolla entre dos 0 mas personas.

Laboral: Perteneciente o relativo al trabajo

Liderazgo: Situacion de superioridad en que se halla una empresa, un

producto o un sector econémico, dentro de su dmbito.

Opinion: Concepto en que se tiene a alguien o algo.

Oposicion: Contrariedad o antagonismo entre dos cosas.

Organizacion: Asociacion de personas regulada por un conjunto de

normas en funcién de determinados fines.

Percepcidn: Accion y efecto de percibir. Sensacion interior que resulta de
una impresidn material hecha en nuestros sentidos. Conocimiento,
extrasensorial o percepciéon de fendmenos sin mediacién normal de los

sentidos, comprobada al parecer estadisticamente.
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Personalidad: Diferencia individual que constituye a cada persona y la

distingue de otra.

Rendimiento: Producto o utilidad que rinde o da alguien o algo.
Proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios

utilizados.

Sinergia: La sinergia es la integracion de elementos que da como
resultado algo mas grande que la simple suma de éstos, es decir, cuando
dos 0 mas elementos se unen sinérgicamente crean un resultado que

aprovecha y maximiza las cualidades de cada uno de los elementos.

Talento Humano: Es el personal que se utiliza para la produccion y

prestacion de servicios.

3.3. INTERROGANTES DE INVESTIGACION

¢,Cual es la situacion actual de la motivaciéon, como caracteristica de
integracion en el clima organizacional del Consejo Nacional, Delegacién

Imbabura?

En el Consejo Nacional Electoral - Delegacion Imbabura, se presentan
dificultades de motivacion, falta de comparfierismo y solidaridad del
personal; ademas, las relaciones interpersonales se requirié consolidarlas,
situaciones en las que los servidores y servidoras percibieron un clima

organizacional regular.
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¢, Cudl es el clima organizacional que se vive en el Consejo Nacional

Electoral - Delegacién Imbabura?

La Direccion no presta importancia a la motivacion de los servidores y
servidoras. La escasez de motivacion afecta al clima organizacional; no
en el aspecto fisico, por cuanto el clima es adecuado; sino en el aspecto

animico, que presenta situaciones incémodas y de estrés.

¢Una guia de mejoramiento motivacional, permitira un éptimo clima

organizacional?

La guia como propuesta motivacional, para mejorar el clima
organizacional de las diferentes unidades del Consejo Nacional Electoral
- Delegacién Imbabura, logré consolidar un personal motivado y
comprometido, y su productividad sera 6ptima, logrando la consecucién

de los objetivos institucionales.

¢El conocimiento de estrategias motivacionales, lograra renovar el

clima organizacional, en el Consejo Nacional - Delegacion Imbabura?

Es preciso que en el Consejo Nacional Electoral — Delegacion
Imbabura, se disponga de una serie de estrategias motivacionales que
permitan transformar el clima organizacional, con la finalidad de que los
servidores y servidoras perciban un ambiente optimo, calido y fraterno; y
se basa en la aplicaciéon de una planificacion de capacitacion, programa
de motivacion a través de dindmicas y técnicas para mejorar la

comunicacion.
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CAPITULO Il

4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPO DE INVESTIGACION

Para el presente trabajo se aplicaron los siguientes tipos de

investigacion:

3.1.1. Investigacion bibliografica

Es investigacion bibliogréfica, porque se realiz6 la indagacion

documental que permitid, entre otras cosas, apoyar la investigacién, que

permitié estructurar el marco tedrico.

3.1.2. Investigacion de campo

Es investigacion de campo, porque se realizo en el lugar de los hechos

en el Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura, mediante

encuesta realizada a los servidores y servidoras.

3.1.3. Investigacion descriptiva

Es de caracter descriptivo, porque determina el cumplimiento y

aplicacion de cada una de las variables e indicadores, en la aplicacion de

interrogantes de investigacion, para averiguar sus causas y los efectos.

35



3.1.4. Investigacion cualitativa

Es investigacion cualitativa, porque permitié abordar el problema de
investigacion.

3.1.5. Investigacion propositiva

Es propositiva porque presenta una propuesta de mejoramiento de la
motivacidon como caracteristica integral del clima organizacional, en el
Consejo Nacional Electoral - Delegacion Imbabura y se desarroll6 dentro
del paradigma cualitativo porque los valores van en toma de muestras,
detalladas en situaciones, eventos, personas, interacciones Yy
comportamientos que son observables.

3.2. METODOS
3.2.1. Método Deductivo

Es aquel que va desde lo general hacia lo particular.

Se utilizé en la investigacion para el desarrollo del Marco Teorico. Este
método permitié conocer los modelos y teorias con los cuales se puede
explicar, hacer analogias y comprender mejor la situacion real del
problema.

3.2.2. Método Inductivo

Este método parte de hechos individuales o particulares para llegar a

generalizaciones o reglas.
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Se aplico para la recopilacion de informacion, ademas luego realizar las

conclusiones y recomendaciones.

3.2.3. Método Matematico — Estadistico

Este método permiti6 presentar resultados a través de frecuencias,
porcentajes y graficos. Ademas de las respuestas de la poblacion, porque

asi exige el trabajo de investigacion.

3.3. TECNICA

La palabra técnica proviene de téchne, un vocablo de raiz griega que
se ha traducido al espafol como “arte” o “ciencia”. En otras palabras, una
técnica es un conjunto de procedimientos reglamentados y pautas que se

utiliza como medio para llegar a un cierto fin.

Se aplic6 como técnica, la encuesta.

3.3.1Encuesta

Una encuesta es un conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una
muestra representativa para averiguar estados de opinion o diversas
cuestiones de hecho. Los datos se obtienen a partir de realizar un
conjunto de preguntas dirigidas a una muestra representativa o al

conjunto total de la poblacion.

La encuesta contiene 14 preguntas cerradas y objetivas, de las cuales

se obtuvo un panorama mas claro de las expectativas y necesidades de
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los servidores y servidoras del Consejo Nacional Electoral - Delegacion

Imbabura.

Las respuestas obtenidas a través de la encuesta fueron
fundamentales en todo proceso investigativo, que sera referente para
asociarlas con las variables propuestas y obtener informacién con la
calidad y confiabilidad necesaria para la realizacion efectiva de la

propuesta alternativa.

La encuesta se elabord con el propdésito de determinar, la motivacion
como caracteristica de integracion para mejorar el clima organizacional
del Consejo Nacional Electoral — Delegacién Imbabura, correspondiente al
periodo 2013 -2014 y se aplicé a 58 funcionarios y funcionarias de planta
y de contrato, que con sus criterios contribuyeron para la elaboracién de

una Guia de Mejoramiento del Clima Organizacional.

3.4. POBLACION

La poblacion la constituyen los servidores y servidoras del Consejo
Nacional Electoral - Delegacion Imbabura, de planta y de contrato que
estan distribuidos en las siguientes unidades:
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CUADRO DE POBLACION DE FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS
DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL
DELEGACION IMBABURA
CUADRO 1

UNIDADES FUNCIONARIOS

DIRECCION

JUNTA PROVINCIAL ELECTORAL
FINANCIERO

PLANIFICACION

SECRETARIA

TALENTO HUMANO
ASESORIA JURIDICA
ATENCION AL CIUDADANO
CENTRO DE COMPUTO
COMUNICACION
CAPACITACION

GEOGRAFIA Y REGISTRO ELECTORAL
LOGISTICA Y OPERACIONES
FISCALIZACION

MONITOREO DE MEDIOS
PROMOCION ELECTORAL
PROCESOS ELECTORALES
ALMACEN

SERVICIOS INSTITUCIONALES
SEGURIDAD

TOTAL

RO ININIFRPIOFRLINIFPININOINIPIWININIAROIN

(6}
[o¢]

Fuente: Unidad de Talento Humano, Delegacion Imbabura.

Elaborado por: Sonia Venegas

3.5. MUESTRA

No se aplicé la técnica de muestreo por ser reducida la cantidad de
servidoras y servidores del Consejo Nacional Electoral — Delegacion
Imbabura, se trabajo en el proceso de investigacion con el 100% de la

poblacion.
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CAPITULO IV
4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. PROCESOS

Luego de haber realizado las encuestas a los servidores y servidoras
del Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura, se obtuvo
informacion necesaria para la realizacion de esta investigacion.

Luego de aplicar las encuestas, se obtuvieron resultados que al ser
tabulados respaldan al presente trabajo de investigacion para que tenga

sustento.

Los porcentajes obtenidos se ingresaron a la hoja de céalculo Excel,

para proceder con la ilustracion, seleccionando graficos circulares.

Los graficos circulares sirvieron a la investigadora para el analisis e

interpretacion de resultados, que se presentan a continuacion.
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4.2. PRESENTACION E |INTERPRETACION DE RESULTADOS
CUADROS Y GRAFICOS.

1. ¢Cree que en la delegacion se realiza actividades para fomentar el

compafierismo y la integracion entre servidores y servidoras?

CUADRO 2

OPCION FRECUENCIA |PORCENTAJE
Siempre 3 5%

Casi siempre 5 9%

Rara vez 45 7%
Nunca 5 9%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 1
COMPANERISMO E INTEGRACION

5% gy

M Siempre
[ Casi siempre
[ Raravez

77% B Nunca

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION:

De los resultados obtenidos, se determina que la mayoria de
encuestados manifestaron que “rara vez” se realizan actividades para
fomentar el compafierismo y la integracion entre servidores y servidoras;
por lo tanto el compafierismo no es el adecuado lo que influencia en la
integracion del personal. Ideal seria que siempre prevalezca el
compaferismo y la integracion para de esta forma, al interior de la

Delegacion, se fomente un éptimo clima organizacional.
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2. ¢(Harecibido incentivos y/o reconocimientos (carta de felicitacion
o0 agradecimiento), durante el dltimo afio que labora en la

Delegacion?

CUADRO 3
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
MAS DE UNO 13 23%
UNO 10 17%
NINGUNO 35 60%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 2

INCENTIVOS Y/O
RECONOCIMIENTOS

@ MAS DE UNO
EUNO
EININGUNO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION:

El resultado de esta interrogante demuestra que mas de la mitad de los
servidores y servidoras del Consejo Nacional Electoral Delegacion
Imbabura, manifestaron no haber recibido ningun tipo de incentivo y/o
reconocimiento; por lo que el personal trabaja por responsabilidad, en tal
virtud, se hace necesario crear algun tipo de incentivo para que mejore la

motivacion por el trabajo.
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3. ¢,Coémo considera que son las relaciones interpersonales

sus compaferos/as?

CUADRO 4
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
EXCELENTES 9 16%
BUENAS 36 62%
REGULARES 11 19%
MALAS 2 3%
TOTAL 58 100%
Elaborado por: Sonia Venegas
GRAFICO 3
" RELACIONES INTERPERSONALES
B EXCELENTES
W BUENAS
1 REGULARES
B MALAS

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

entre

La mayoria de los funcionarios y funcionarias dicen que las relaciones

interpersonales con sus comparieros/as son “buenas”; por este motivo se

debe trabajar ma&s en consolidarlas, para ello en la propuesta se

determina una serie de actividades para lograr que el personal se sienta

motivado y comprometido.
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4. ¢Considera que su futuro es estable, dentro de la Delegacion?

CUADRO 5
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 6 10%
NO 44 76%
NO SE 8 14%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 4

ESTABILIDAD

sl
NO
14 NO SE

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

La tercera parte de los encuestados manifiestan que su futuro no es
estable en la Delegacion; toda vez que el personal es contratado
Unicamente por el proceso electoral; mientras que la minoria expresa
tener estabilidad laboral; relacionando esta minoria con el personal de
planta.
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5. ¢Se siente satisfecho/a con la remuneracion que percibe?

CUADRO 6
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 52 90%
NO 6 10%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 5

REMUNERACION
Sl

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

ENO

Con relacion a la remuneracion, casi la totalidad de servidores y

servidoras se sienten satisfechos y llenan sus expectativas econémicas.
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6. (,Coémo percibe que es el entorno o clima organizacional en la

Delegacion?
CUADRO 7

OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
OPTIMO 4 7%
ADECUADO 21 36%
REGULAR 32 55%
INADECUADO 1 2%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 6

CLIMA ORGANIZACIONAL

2%

& OPTIMO
#ADEGUADO
MREGULAR

8 INADECUADO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo con los datos procesados en la encuesta, la mitad de los
encuestados/as indica que perciben un clima organizacional “regular”;
requiriendo se aplique un plan de mejoramiento a través de la motivacion

como caracteristica de integracion para todos los servidores y servidoras.
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7. ¢Ha conseguido cumplir con su aspiracion personal y profesional,

laborando en la Delegacion?

CUADRO 8
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 53 91%

NO 5 9%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 7

ASPIRACION

sl
NO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION
Casi la totalidad de funcionarios y funcionarias en la Delegacion

expresaron que al realizar sus actividades diarias, se sienten satisfechos

tanto personal como profesionalmente.
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8. ¢ Disfruta trabajar en equipo, mas que trabajar solo (a)?

CUADRO 9
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 37 64%
CASI SIEMPRE 20 34%
RARA VEZ 1 2%
NUNCA 0 0%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 8

TRABAJO EN EQUIPO

2%

|

M SIEMPRE
M CASI SIEMPRE

4 RARA VEZ
M NUNCA

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

La mayoria de funcionarios y funcionarias prefieren trabajar en equipo,
mientras que una tercera parte elige trabajar solo; en consecuencia es
positivo este tipo de trabajo en la Delegacion, uUnicamente en la
aplicacion de la propuesta se debe fomentar un trabajo de equipo mas

placentero, cordial y célido.
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9. ¢Considera que existe solidaridad y compafierismo,
compafieros/as?
CUADRO 10
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 19 33%
NO 39 67%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 9

SOLIDARIDAD Y COMPANERISMO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

M NO

entre

Con relacién a los resultados de esta pregunta, se determind que la

mayoria de los servidores y servidoras

indican que no existe

companerismo y solidaridad; mientras que la minoria manifiestan existen

estas condiciones; debiendo aplicar un plan que mejore la solidaridad

para todos y de acuerdo a sus competencias y actividades sean fraternas.
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10. ¢Su lugar de trabajo retne las condiciones requeridas, respecto
al mobiliario?

CUADRO 11
OPCION FRECUENCIA |PORCENTAJE
MUY SUFICIENTE 17 29%
SUFICIENTE 29 50%
MODERADO 12 21%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 10

MOBILIARIO

M MUY SUFICIENTE
M SUFICIENTE
4 MODERADO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

La mitad del personal expres6 estar de acuerdo con las condiciones
respecto al mobiliario de su lugar de trabajo; evidenciando a simple vista
que existe suficientes muebles para cada puesto de trabajo.
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11. ¢Cuenta con los materiales y equipos necesarios para realizar

su trabajo?
CUADRO 12
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 22 62%
CASI SIEMPRE 36 38%
RARA VEZ 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 58 100%
Elaborado por: Sonia Venegas
GRAFICO 11
MATERIALES Y EQUIPOS
i SIEMPRE

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRESTACION

M CASI SIEMPRE
L RARA VEZ
M NUNCA

Los funcionarios y funcionarias respondieron en su mayoria que “casi

siempre” disponen de equipos y materiales para el desempefio eficiente

de sus labores; la Delegacion cuenta con equipos suficientes vy

apropiados; en tal virtud, se evidencia la disponibilidad suficiente de estos

recursos.
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12. ¢Su lugar de trabajo reune las condiciones requeridas con
respecto a iluminacion y espacio?

CUADRO 13
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
MUY SUFICIENTE 14 24%
SUFICIENTE 38 66%
MODERADO 6 10%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 12

ILUMINACION

M SUFICIENTE

& MODERADO
. INSUFICIENTE

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRESTACION

En lo que respecta a las condiciones de iluminacion y espacio fisico, la
mayoria del personal, responde que es suficiente y que aporta a la
finalidad de cumplir con un componente de un buen clima organizacional,
para que el personal labore con entusiasmo y se sienta comodo y en

confianza.
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13. ¢En la Delegacion estan establecidos los canales de
comunicacion entre las diferentes unidades?

CUADRO 14

OPCION FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 20 66%

NO 38 34%
TOTAL 58 100%

Elaborado por: Sonia Venegas

GRAFICO 13

COMUNICACION

ENO

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRESTACION

Mas de la mitad del personal de la Delegacién responde que no estan
establecidos los canales de comunicacion entre las diferentes unidades
de la Delegacién; por lo que se hace imprescindible determinar politicas y
procedimientos de comunicacion vertical y horizontal, para que los
servidores y servidoras estén informados de las disposiciones de la

maxima autoridad y requerimientos.
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14. ¢En qué medida estaria dispuesto/a a contribuir para el
mejoramiento del clima organizacional en la Delegacion, a
través de una guia?

CUADRO 15
OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE
TOTALMENTE
DISPUESTO/A 48 83%
MUY DISPUESTO/A 8 14%
DISPUESTO/A 2 3%
POCO DISPUESTO/A 0 0%
TOTAL 58 100%
Elaborado por: Sonia Venegas
GRAFICO 14
CONTRIBUCION
14% 3% MTOTALMENTE
¢ DISPUESTO/A
M MUY DISPUESTO/A
ik DISPUESTO/A
M POCO DISPUESTO/A

Elaborado por: Sonia Venegas

ANALISIS E INTERPRETACION

Los servidores y servidoras casi en su totalidad, expresan estar
totalmente  dispuestos a contribuir para el mejoramiento del clima
organizacional en la Delegacion; lo que hace factible, satisfactorio y

motivador la aplicacion de una guia de mejora.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Como resultado del analisis realizado al trabajo de investigacion, se

determinaron las siguientes conclusiones:

5.1.1.

5.1.2.

5.1.2.

5.1.4.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, se puede apreciar que el
clima organizacional que se percibe al interior del Consejo Nacional
Electoral — Delegacion Imbabura, es un ambiente no adecuado

para las labores delicadas que tiene la institucion.

Se concluye que los servidores y servidoras, en su gran mayoria
requieren que se fomente el compaferismo y la integracion, para
gue se actle con criterio de cuerpo defendiendo la imagen

institucional.

No existen motivaciones para el desempeiio profesional, a pesar
de que la mayoria estan satisfechos con su sueldo. El problema no
es econdémico, sino de ambiente y entorno laboral, que se expresa

en la poca comunicacion entre servidores y servidoras.

En cuanto a la infraestructura y condiciones fisicas para el
desempefio de las actividades profesionales, existe satisfaccion
tanto en condiciones de aseo, ventilacion, materiales y muebles,

asi como equipos de computacion.
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5.1.6.

Los factores que inciden en el proceso de comunicacion e
informacion no favorecen el clima organizacional de la institucion,
se pudo conocer que este proceso es poco claro, los canales de
comunicacidon son escasos, ademas predominan las vias

informales de comunicacion.

5.1.7. Existe total acuerdo en que es necesario contar con una guia que

busque el mejoramiento de las condiciones del clima
organizacional y que motive a todos los servidores y servidoras a

cumplir con excelencia sus labores profesionales.

5.2. RECOMENDACIONES

Como resultado de las conclusiones de la investigacion efectuada, se

recomienda lo siguiente:

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

A las autoridades, se propone que deben dar oportunidades a los
servidores y servidoras, que se actualicen en técnicas de
mejoramiento del clima laboral, tengan empleados satisfechos

desempefnandose profesionalmente.

Si bien existen condiciones fisicas y de equipamiento adecuado, se
recomienda a los servidores y servidoras la colaboracién para que
estos equipos e implementos a su cargo, tengan el cuidado y
mantenimiento técnico y por ningn motivo exista descontento en el

funcionario.

A los servidores y servidoras se sugiere, presten toda la
colaboracion para establecer diagndsticos sobre el clima
organizacional, asi como motivarles a la participacion activa en

todas las actividades de mejora que se propongan.
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5.2.4. Las relaciones interpersonales en general son aceptables, no
obstante, se deben reforzar mediante una capacitacién enfocada al
trabajo en equipo, colaboracién, solidaridad y a la actuacién con las
caracteristicas que deben poseer un servidor o servidora, para

alcanzar la condicién de imparcialidad.

5.2.5. A las autoridades, aplicar la guia para el mejoramiento del clima
organizacional mediante un plan de capacitaciéon que permita
eficaces canales de comunicacién, éptimas relaciones
interpersonales y contribuir al perfeccionamiento del entorno de

trabajo.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA ALTERNATIVA

6.1. PROPUESTA

“ELABORACION Y SOCIALIZACION DE UNA GUIA PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL —
DELEGACION IMBABURA, BASADO EN LA MOTIVACION COMO
CARACTERISTICA DE INTEGRACION’.

6.2. JUSTIFICACION

Las instituciones publicas y privadas, requieren un agradable ambiente
laboral, para que sus empleados perciban un clima favorable que
contribuya al desempefo de las actividades del dia a dia, de tal manera
gue el clima organizacional debe analizarse y renovarse continuamente;

para aprovechar al maximo todos los recursos disponibles.

La implementacién y aplicacién de la guia es inmediata y su propdsito
es mejorar el clima organizacional, lograr un cambio positivo en la
apreciacion de los servidores y servidoras hacia la institucion, lo que se

espera se refleje en una relacion laboral 6ptima entre todo el personal.

En la guia de mejoramiento se propone fomentar el comparfierismo e

integracion, variables imprescindibles que hacen que el clima

58



organizacional sea apropiado para el desarrollo eficaz de las actividades
de cada servidor y servidora.

Otra de las finalidades de la guia es reforzar las relaciones
interpersonales entre directivos y subalternos, enfocada al trabajo en
equipo; lo que lograra afianzar lazos de amistad, comparferismo,
fraternidad, solidaridad y realizar actividades motivadoras para desviar el
sentir de inestabilidad laboral, y conseguir el maximo desarrollo de las
capacidades profesionales.

La guia busca la implementacion del liderazgo participativo, para
directivos y subordinados, en la actualidad es una herramienta que hace
que los empleados se involucren en la propuesta, ejecucion vy

consecucion de metas y objetivos institucionales.

En igual forma la comunicacion entre unidades del Consejo Nacional
Electoral - Delegacion de Imbabura, agilite los procesos de trabajo y
fomente un ambiente laboral mas entusiasta, manteniendo canales de
comunicacion siempre abiertos y despejar las sensaciones de inseguridad

que generan los secretos.

6.2.1. Mision del Consejo Nacional Electoral

El Consejo Nacional Electoral garantiza el ejercicio de los derechos
politicos de la ciudadania y promueve el fortalecimiento de la democracia,
mediante la organizacion de procesos electorales y el apoyo a las
organizaciones politicas y sociales; asegurando una participacion
equitativa, igualitaria, paritaria, intercultural, libre, democratica y justa para

elegir y ser elegidos.
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6.2.2. Vision del Consejo Nacional Electoral

En el afio 2017, ser una institucion electoral posicionada como
referente en los ambitos nacional e internacional, que innova
continuamente sus procesos con el fin de consolidar la democracia
representativa, directa y comunitaria.

6.2.3. Codigo de Etica del Consejo Nacional Electoral

En la pagina web www.cne.gob.ec. Dice:

6.2.3.1. Definicion

Es un marco comun de principios, valores y directrices éticas, dirigidas
a orientar al Consejo Nacional Electoral hacia el estricto cumplimiento de
sus funciones.

6.2.3.2. Objetivos

a) Establecer pautas de comportamiento que deben ser observadas

individual y colectivamente; vy,
b) Instaurar orientaciones éticas que marquen el camino de como debe

relacionarse la entidad, sus autoridades, servidoras y servidores entre siy

con la sociedad nacional a quien debemos servir y rendir cuentas.
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6.2.3.3. Definicién de Etica

Es un conjunto de principios y valores del fuero interno que guian los
fines de vida de las personas, su manera de actuar libre pero
responsable, en la perspectiva de la satisfaccion de las necesidades
humanas, cuidado del entorno y la adopcion de decisiones, que posibiliten

la vigencia del régimen democrético y la vida en todas sus formas.

6.2.3.4. Definicion de Valores Eticos Personales

Respeto: Comprender y tolerar a los demas como base para una sana
convivencia, expresada en el trato con deferencia, consideracion y
reconocimiento a su integridad, dignidad, creencias, costumbres,

derechos y obligaciones.

Reconocer y valorar en cada persona, sus sentimientos, ideas,
actitudes y aportes; escucharlos, comprenderlos, respetarlos y acogerlos.

No atentar contra sus derechos.

Eliminar toda practica discriminatoria por razones de sexo, estado civil,
edad, religion, condicién étnica, discapacidad, preferencia politica, opcién

sexual o clase social.

Imparcialidad: Evitar la emisién de juicios de valor en temas en los

gue debamos tomar decisiones, segun las competencias asignadas.
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Honestidad y confianza: Ser coherentes en el decir, pensar y actuar,
en un proceso permanente de formacion individual y colectiva que

promueva y genere confianza mutua.

Decir siempre la verdad; ser rectos y decente en las acciones que
todas y todos debemos desarrollar. Ser auténticos frente a los demas y a
través de aquello desarrollar la credibilidad individual y colectiva por estar

comprometidos con la verdad.

Responsabilidad y compromiso: Entrega, involucramiento vy
disciplina en el cumplimiento profesional de las obligaciones, lo cual
implica cumplir los objetivos propuestos con eficiencia, eficacia y
efectividad, aplicando en cada caso nuestra capacidad, conocimiento y
experiencia laboral. Reafirmar el compromiso institucional y su

responsabilidad ante la sociedad.

Buscar posibilidades de capacitacion y actualizacion de conocimientos

en pos de alcanzar estandares de excelencia en el desempefio laboral.

Asumir las consecuencias de los actos realizados en forma consciente y
libre en el marco de las facultades constitucionales, legales vy

reglamentarias.

Perseverancia: Buscar sistematicamente el logro de metas y objetivos.
No dejar trabajos inconclusos o pendientes y buscar alternativas de
solucion ante problemas y circunstancias dificiles que pudieran generar

desmotivaciones.
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Seguridad: Objetivo y fin, aspirado por todos los seres humanos, como
necesidad primaria, alcanzable en todas las actividades personales e

institucionales, convencidos de que son de justicia.

Lealtad: Fidelidad a la institucion y a sus principios.

Flexibilidad: Adaptarnos individualmente a la dinamia institucional y
social resultante de los procesos democréticos, lo cual puede significar la

rectificacion oportuna de actitudes individuales y colectivas.

Lograr equilibrio entre el estilo personal de trabajo, costumbres, habitos
y modo de actuar con el de los demas, en una blsqueda permanente de
eficiencia, comunicacion y establecimiento de relaciones abiertas vy

duraderas.

Definicion de valores éticos institucionales: Son formas de ser y de
actuar, mediante las cuales es posible la construccion de una convivencia
institucional gratificante. Son valores que inspiran y soportan la gestion de

nuestra institucion.

Transparencia: Ejecutar de manera publica y abierta todas las

acciones, como expresion de legitimidad institucional.

Transparencia acomparfada con la ejecucion eficiente, clara y oportuna

de las acciones y responsabilidades individuales y colectivas.

63



Actitud de servicio: Servir a las ciudadanas y ciudadanos,
ubicandonos en su lugar y comprendiendo su punto de vista. Ofrecer a
todas y todos un trato equitativo; proporcionar oportunamente los
productos y servicios pertinentes; y, guiar y orientar a nuestros

mandantes, en el marco de la normativa vigente.

Mantener actitud autocritica y receptiva con las ciudadanas vy

ciudadanos, atenderlos y resolver sus asuntos sin discrecionalidad.

Realizar el trabajo con entrega, calidad y compromiso con los procesos vy,
proponer e implementar mecanismos creativos para satisfacer las

necesidades de la comunidad.

Iniciativa: Crear, innovar y mejorar las actividades, procesos y
proyectos. Ser propositivos en una busqueda permanente del desarrollo

personal y grupal.

Tener iniciativa personal y grupal expresada en la anticipacion a
situaciones problematicas y crear oportunidades que las eviten, eliminen o
minimicen; priorizar el andlisis proactivo que promueva cambios; v,
generar propuestas innovadoras y comprometidas con el fortalecimiento

de la democracia.

Estar predispuestos a incidir positivamente en la colectividad mediante
la realizacion de un trabajo marcado por metas ambiciosas individuales e

institucionales.
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Solidaridad y cooperacion: Ayudar desinteresadamente a los demas
sean compafieras o compaferos de trabajo o ciudadanas y ciudadanos
gue demandan nuestros servicios. Construir ambientes armonicos Yy

solidarios de trabajo y fomentar relaciones personales calidas.

Servir y colaborar con todas y todos en cualquier momento y lugar, ain
fuera del horario de trabajo si asi se requiriera. Profundizar el apoyo
mutuo, con el fin de conseguir productos de calidad. Compartir las
experiencias, conocimientos e inquietudes, de manera individual y grupal.
Dialogo como mecanismo para la prevencion y solucion de conflictos y
basqueda de consensos; eliminar el rencor y fortalecer la capacidad
generosa para evitar agravios o perdonarlos si se presentaren; no
contribuir a la cultura del rumor; y, eliminar toda actitud complice cuando
se deba denunciar incorrecciones y situacion de acoso de todo tipo que

se presentare en la gestidn institucional.

Participacion: Establecer canales de comunicacion horizontal que
permitan la coordinacién de acciones individuales y colectivas y potenciar

los criterios y sugerencias que formulemos.

Aportar en la toma de decisiones al interior de la institucion o hacia la
ciudadania; contribuir y ser activos en la planificaciéon y ejecucion de

actividades que fortalezcan la democracia.

Identidad: Conocer la filosofia y politicas institucionales y aplicarlas
cotidianamente; valorar los roles y responsabilidades asignados a cada

uno y apropiarnos de los mismos.
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Fortalecer la autoestima, el sentido de pertenencia y, contribuir en la

construccion de una imagen institucional positiva.

6.2.4. Indicadores de la Propuesta

Mejor comunicacion

Mayor involucramiento

Motivacion

Capacitacion

Mejor desempenio de los servidores y servidoras
e Cumplimiento de metas y objetivos
e Trabajo en equipo
6.3. BASE TEORICA
6.3.1. Definicion
De acuerdo al contexto en el cual se lo aplique, el término guia

despliega diversos significados.

En el sitio web: http://www.definicionabc.com/general/guia.php, se

define como:

En términos generales, se entiende por guia aquello o a aquel que
tiene por objetivo y fin el conducir, encaminar y dirigir algo para que se

llegue a buen puerto en la cuestion de la que se trate.
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Este tipo de funcion que recién describiamos la podemos hallar
materializada tanto en una persona como en algun elemento especifico

gue es de uso muy corriente y recurrente para la mayoria de las personas.

En el diccionario de la Real Academia de la Lengua, se define a la guia

como.

“Aquello que dirige 0 encamina”.

6.3.2. Contenido
La guia propuesta consta de las siguientes partes:

¢ Ubicacion sectorial y fisica

¢ Desarrollo de la propuesta
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Elaborado por: Sonia Venegas

6.3.3. Funciones

Motivadora

Facilitadora

Orientadora

Evaluadora

6.3.4. Importancia

La importancia de disponer de una guia para mejorar el clima
organizacional del Consejo Nacional Electoral Delegacion de Imbabura,
basada en la motivacién; es sumamente importante, toda vez que

periddicamente se diagnosticara, medira y evaluara si este mejora, con la
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aplicacion de meétodos establecidos para el efecto; lo que permitira
adoptar los correctivos pertinentes en caso necesario, logrando que

siempre se mantenga un clima organizacional 6ptimo.

6.4. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.4.1. Objetivo General

Dotar al Consejo Nacional Electoral — Delegaciéon de Imbabura,

herramientas de gran utilidad, para mejorar su clima organizacional,

basado en la motivacion.

6.4.2. Objetivos Especificos

e Implementar talleres de motivacion e integracion entre directivos y

subalternos.

¢ Mejorar el sistema de comunicacion interna.

e Reforzar las relaciones interpersonales, mediante capacitacion

enfocada al trabajo en equipo.
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6.5. UBICACION SECTORIAL Y FiSICA

La aplicacion de la Guia de Mejoramiento del Clima Organizacional se
aplicara en el Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura, ubicada
en Imbabura, Ibarra, parroquia El Sagrario, Av. Jaime Rold6s 1-165 y
Sanchez y Cifuentes.

Y
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6.6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA/IMPLEMENTACION
CUADRO 16

* DETERMINAR LAS DEFICIENCIAS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, DEL CONSEJO NACIONAL
ELECTORAL DELEGACION IMBABURA.

N —)

* SELECCIONAR PROGRAMAS DE MOTIVACION Y
SUPERACION PERSONAL.

*DEFINIR Y DESARROLLAR TALLERES DE INTEGRACION
ENTRE DIRECTIVOS, SERVIDORES Y SERVIDORAS.
«IMPLEMENTAR LA PLANIFICACION DE CAPACITACION.

+DESARROLLAR TECNICAS PARA MEJOR LA
COMUNICACION.

./

+ ELABORACION DE UNA GUIA MOTIVACIONAL,
PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

._ )

« SOCIALIZACION DE LA GUIA.

Elaborado por: Sonia Venegas

71



6.6.1. Identificacion

Luego de realizar la investigacion, las deficiencias que se pueden
encontrar en el clima organizacional del Consejo Nacional Electoral —

Delegacion Imbabura son las siguientes:

e La mayoria de los servidores y servidoras, requieren que se
implementen actividades para fortalecer la integracion vy
comparierismo.

e Pocos servidores y servidoras indicaron haber sido capacitados
varias veces durante el afo.

e La mayoria de servidores y servidoras, sienten que la institucion no
se preocupa de efectuar capacitaciones equitativas para todas las
areas; tampoco se realizan actividades de motivacion para mejorar

el clima organizacional.

6.6.2. Responsables:

Direccidn — Msc. Patricio Andrade Ruiz

Talento Humano — Ing. Alfonso Lechon

Capacitacion — Msc. Amilcar Proafio Gomez

Comunicacion — Lic. Edison Cabrera Vasquez

6.6.2.1. La direccion

Es responsable de supervisar, realizar el seguimiento y evaluar los

procedimientos para mejor el clima organizacional.
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6.6.2.2. Talento Humano

Es responsable de crear, planificar y programar actividades que a
continuacion se proponen para mejorar el clima organizacional en el

Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura.

6.6.2.3. Capacitacion

Es responsable de ejecutar los programas efectuados por la unidad de
Talento Humano y reportar a la Direccion en forma periédica, el desarrollo

del plan para mejorar, a fin de proceder con la evaluacion respectiva.

6.6.2.4. Descripcion

Con la finalidad de mejorar el clima organizacional en el Consejo Nacional
Electoral, Delegacion Imbabura, se plantea efectuar actividades para
superar las deficiencias detectadas, luego de haber efectuado las

encuestas a los servidores y servidoras:

¢ Planificacién de Capacitacion
e Programas de Motivacion

e Técnicas para Mejorar la Comunicacién

Ademas los servidores y servidoras podran realizar capacitaciones
virtuales en la plataforma instalada por el Consejo Nacional Electoral,
inscribiéndose en el correo admvirtual@cne.gob.ec, los temas de

capacitacion son:

e Constitucion

e Control interno
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e Introduccion al CNE. Conoce tu institucion
¢ Relaciones Humanas y Motivacién Personal
¢ Atencion al ciudadano
e Trabajo en equipo
¢ Disefio de Proyectos formato Senplades
e LOSEP
e Buen vivir
PLANIFICACION DE LA CAPACITACION
CUADRO 17
Antecedentes De la investigacion de campo realizada, se observé que la mayoria de empleados

requieren capacitaciéon de acuerdo a sus competencias; para un éptimo desempefio.

Fechay Hora

A convenir con la Direccion.

Objetivo

Proveer a todos los empleados del Consejo Nacional Electoral — Delegacion
Imbabura, el entrenamiento necesario a cada area, para que el talento humano,
esté altamente calificado en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un
mejor desempefio de su trabajo.

Responsables

e Direccion

e Talento Humano
e Comunicacion
o Capacitacion.

Propdésito Ofrecer capacitaciones continuas para todos los empleados de. Consejo Nacional
Electoral — Delegacion Imbabura, de manera equitativa.
Descripcion Las capacitaciones propuestas, estan dirigidas a todos los servidores y servidoras del

CNE - DPI, de acuerdo a sus areas de desempefio y en forma general sobre
motivacién, superacién personal, trabajo en equipo y liderazgo participativo. Los
resultados se veran en su maxima expresion a corto y largo plazo.

Tendra 2 programas: Motivaciéon y Comunicacion

Lineamiento

e Las capacitaciones seran coordinadas por la unidad de Talento Humano.

e Seran impartidas durante las horas laborables.

e Se haran en grupos de manera alternada, para no afectar la atencion al
usuario externo.

Actividades

Las capacitaciones propuestas se aplicaran a todas las areas de la Delegacion:
e Directivos
e Administrativos
e Servicios

Recursos

Los recursos que se necesitan son:
e Facilitador

Computadora

Proyector

Salones de Capacitacion

Material de apoyo

Indicadores

Personal motivado con actitud de compafierismo e integracion.
Personal comprometido.

Mejor clima organizacional.

Menos quejas.

Mejor comunicacion.

e Se reducen errores.

Tiempo

Socializacion y aplicacion inmediata.

Costo

El costo de la capacitacion es reducido, por cuanto la delegacion dispone de equipos y
materiales necesarios para la realizacion de esta actividad.

Las capacitaciones seran en las instalaciones del CNE-DP| y de ser necesario de
destinara otro lugar apropiado.

Beneficiarios

Disponer un personal capacitado y productivo que ofrezca una mejor calidad de
trabajo. Logrando que conozcan nuevas técnicas y métodos que garantice eficiencia.
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CUADRO 18

PROGRAMA DE MOTIVACION

Antecedentes

En base a la investigacion de campo realizada, se determindé que la mayoria de
empleados requieren programas de motivacion e integracion. Por lo que se considera
necesario implementar nuevos programas de motivacion e integracion aplicable a todo
el personal.

Fechay Hora

A convenir con la Direccion.

Objetivo

Implementar programas de motivacién para que los empleados de CNE - DPI estén
incentivados en el desempefio de sus funciones.

Responsables

e Direccion

e Talento humano
e Comunicacion
o Capacitacion.

Propésito Crear e implementar programas de motivacién en el que se involucre a todos los
directivos, servidores y servidoras del CNE-DPI.
Descripcion La motivaciéon laboral es una herramienta muy Gtil a la hora de aumentar el

desempefio de los empleados, proporciona la posibilidad de incentivarlos para que
lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto, lo cual proporciona
un alto rendimiento, es por ello que se proponen los siguientes programas de
motivacion.

Lineamiento

Las capacitaciones seran coordinadas por el departamento de Talento Humano.
Seran impartidas una vez al mes, en horario a convenir con la Direccion de la
Delegacién.

Actividades Los programas de motivacion e integraciéon que se proponen desarrollar son
los siguientes:
1 Dinamica: El Arca de Noé
2 Dinamica: El lider manda.
3 Dinamica: El paraguas.
4 Dinamica: El pueblo necesita.
5 Dinamica: El trueque es un secreto.
Al final de cada dinamica se entregara premios simbolicos a los ganadores.
Las dindmicas seran coordinadas por las unidades de Capacitacion y
Talento Humano que se responsabilizaran del control y la ejecucion.
La Direccién revisara el cumplimiento y evaluacion.
Recursos e Papeleria
e Premios
e Otros articulos
e Personal encargado de conduccién y ejecucién de los programas.
Indicadores e Personal motivado y comprometido
e Menos quejas
e Mejor percepcion del clima organizacional
e Fluidez de la comunicacién
e Mayor participacion de los servidores y servidoras.
e Incremento en su desempefio
e Actitud positiva para el trabajo en equipo
e Mejorar la imagen institucional
e Cumplimiento de objetivos institucionales
Tiempo Se disefié un programa de motivacion para los servidores y servidoras, con el objetivo
de afianzar la integracion, organizacién, empatia y liderazgo; se recomienda que estas
actividades se las realice fuera del horario de trabajo, toda vez que su participacion es
para todos los integrantes de la Delegacion, tanto directivos como servidores y
servidoras.
Su aplicacion es inmediata.
Costo El costo es reducido, por cuanto la delegacién dispone de equipos, personal y

materiales necesarios para la realizacion de esta actividad.
Las capacitaciones seran en las instalaciones del CNE-DPI y de ser necesario se
destinard otro sitio.

Beneficiarios

Personal capacitado que ofrezca al usuario interno y externo, un servicio de calidad y
calidez.
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CUADRO 19
DINAMICA 01

El arca de Noé

OBJETIVO
« Identificar valores y creencias personales.
e Descubrir valores grupales y como se relacionan con los valores
individuales.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMARNO DEL GRUPO:
llimitado
Divididos en subgrupos de 6 participantes. ° Un Lapiz o boligrafo para cada
LUGAR: participante
Aula Normal
Salébn amplio y bien iluminado y espacio
adicional donde los subgrupos puedan trabajar
sin ser molestados.

. Hojas blancas para cada participante

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El Facilitador invita a los participantes a que, en forma individual, elijan qué objeto, animal o
planta cada uno llevaria al Arca de Noé para sobrevivir.
1. El Facilitador forma subgrupos de 6 participantes y les indica que cada uno de los integrantes
del subgrupo debera comentar a sus compafieros el objeto, animal o planta que seleccioné y los
motivos por los cuales lo seleccioné.
lll. Terminada la actividad anterior, el Facilitador indica a los subgrupos que cada uno de ellos
tiene su propia Arca de Noé, en la cual podran viajar los objetos, animales o vegetales que
seleccionaron individualmente; asi como, las nuevas especies que generen y consideren mas
adecuadas para el futuro.
IV. El Facilitador invita a los subgrupos a que se integren en una sesién plenaria y solicita que
nombren un representante para que presente a las especies que viajan en su arca (las
seleccionadas y las que generaron) y las razones por las cuales las seleccionaron o las generaron.
V. Se comenta en grupo la vivencia experimentada en la dinamica.
VI. El Facilitador guia un proceso, para que el grupo analice como se puede aplicar lo aprendido
en su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 20
DINAMICA 02

El lider manda

OBJETIVO
e |dentificar las caracteristicas del estilo de liderazgo autocratico.
e |dentificar las habilidades para escucha activa.
e llustrar las caracteristicas de la competencia (Ganar -Perder).

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 60 Minutos Ninguno
TAMARNO DEL GRUPO:
llimitado
LUGAR:
Aula Normal

Un sal6n amplio bien iluminado acondicionado
con butacas movibles.

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El facilitador solicita a los participantes se pongan de pie y formen una fila.
1. El facilitador pide un voluntario para que desempefie el rol de lider quien se debera ubicar de
frente a la fila.
Ill. El facilitador explica que el lider dara diferentes 6rdenes y que para que sean cumplidas debera
haber dicho antes la siguiente consigna "EL LIDER MANDA...", por ejemplo: "El lider manda que
levanten el pie izquierdo”. Sélo cuando se diga la consigna, la orden debe cumplirse.
IV. Los participantes perderan si no cumplen la orden o cuando NO se diga la consigna y la
realicen. Por ejemplo: "El lider dice que se sienten", los que obedecen pierden, ya que la consigna
es: "El lider manda".
V. Las érdenes deben darse lo méas rapidamente posible para que el juego sea agil. Para hacer
perder a los participantes es bueno repetir varias 6érdenes correctas rapido y luego decir una falsa:
"El lider manda que se rasquen la cabeza, el lider manda que saquen la lengua, el lider manda
que levanten la mano derecha, el lider quiere que griten.
VI. El lider que tarde méas de cinco segundos entre orden y orden perdera.
VII. Los participantes que pierdan: salen del juego, entregan una prenda o el grupo les impone un
castigo.
VIII. El ejercicio termina cuando queda un solo participante o cuando quedan pocas personas y
siguen jugando sin perder.
IX. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en
su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 21

DINAMICA 03

El paraguas

OBJETIVO
e Analizar el proceso y caracteristicas de la colaboracion.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: ° Una sombrilla para cada pareja de
llimitado o
Divididos en parejas. participantes.
LUGAR: . Diez pelotas de goma, tenis o ping

Aula grande o jardin
Un salén amplio y bien iluminado, acondicionado
para que los participantes puedan desplazarse
libremente. También se puede utilizar un lugar al
aire libre.

pong por cada una de las parejas.

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El facilitador divide al grupo en parejas.
Il. A cada pareja el facilitador les distribuye una sombrilla y las diez pelotas.
Ill. El facilitador explica a los participantes, que deben abrir la sombrilla y colocar el mango de la
sombrilla hacia arriba.
IV. El facilitador coloca a las parejas viéndose frente a frente a una distancia de 3 a 5 mt. Un
participante sostendra la sombrilla y el otro arrojara las pelotas.
V. El objetivo es rebotar la pelota dentro de la sombrilla para que permanezca en ella, no podran
echarla directamente, la pelota debe rebotar una vez.
VI. El facilitador comenta a los participantes que tendran quince oportunidades y cada pelota que
se quede en la sombrilla contard un punto. (Dependiendo de cuantos participantes haya y cuanto
tiempo desee seguir jugando, el facilitador podra otorgar mas oportunidades).
VII. Al final se cuentan los puntos obtenidos y se premian a los ganadores.
VIII. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice las caracteristicas de la colaboracién y
cémo se puede aplicar lo aprendido en su vida

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 22
DINAMICA 04

El pueblo necesita

OBJETIVO
e Analizar los principios de organizacion.
e Analizar el papel del dirigente,
e Analizar la accion espontanea y la accién planificada

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 35 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: o Diversos/listados
llimitado ] o
Divididos en subgrupos de 5 participantes. i Hojas blancas para cada participante
LUGAR: o Un Lé&piz o boligrafo para cada
Aula Normal -

Un salén suficientemente grande que permita a participante
los participantes discutir y sentarse.

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El Facilitador, prepara una lista que contenga un minimo de seis tareas. Las tareas pueden ser la
busqueda de objetos o la creacion de algun tipo de cosa (hacer una cancion, elaborar un dibujo,
etc.).
Il. Se divide a los participantes en grupos (de 5 personas como minimo cada uno). Cada grupo se
organiza como le parezca para realizar las tareas. Se da un tiempo preciso para ejecutar la tarea
(por ejemplo 10 minutos) dependiendo del grupo y las tareas pedidas.
lll. Las tareas son leidas al conjunto del grupo (se deben escoger tareas que estimulen la
organizacion y creatividad de los participantes), finalizada la lectura cada grupo se dedica a
cumplir las tareas. El primero que termine en realizarlas es el que ganara.
IV. Cuando el equipo tenga todas las tareas, se las presenta al facilitador para que sean revisadas
y se constate que estan correctas.
V. Una vez declarado el equipo ganador, el resto de los equipos, muestra las tareas que pudo
realizar. Se evalla como cada equipo se organizo para ejecutar las tareas.
VI. La discusion se inicia cuando los grupos cuentan cOmo se organizan para realizar las tareas,
los problemas que tuvieron, cémo se sintieron, lo vivencial.
VII. A partir de los elementos vivenciales referidos a la distribucion del trabajo y la organizacién
interna del grupo, se pasa a discutir en la plenaria aspectos como: el papel de los dirigentes, la
importancia de la division de tareas para ser mas eficaz, la importancia de tener claro qué se
quiere para poderlo enfrentar, las acciones espontaneas. Luego, referir esa discusion a cémo esos
aspectos que se da en la vida cotidiana de los participantes, o de una organizacion determinada.
VIII El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido
en su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 23
DINAMICA 05

El trueque de un secreto

OBJETIVO
e Crear una mayor capacidad de empatia entre los participantes.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMAN%&E&SRUPO: ° Hojas blancas para cada participante
LUGAR: ° Un Lé&piz o boligrafo para cada
Aula Normal participante
Un sal6n amplio bien iluminado acondicionado
con butacas movibles.
DESARROLLO

VER FORMATO
I. El instructor distribuye una hoja a cada uno de los participantes.
Il. Los participantes deberan describir, en una hoja las dificultades que siente para relacionarse
con las demas personas y que no les gustaria exponer oralmente.
Ill. El instructor recomienda que todos disfracen la letra, para no revelar el autor.
IV. El instructor solicita que todos doblen la hoja de la misma forma que los demas patrticipantes.
Una vez recogidas estas serdn mezcladas, distribuyendo luego las hojas dobladas a cada
participante.
V. El instructor recomienda que cada uno asuma el problema de la hoja, como si el participante
fuera el autor, esforzandose por comprenderlo.
VI. Cada uno a su vez, leera en voz alta el problema que habia en la hoja, usando la primera
persona "Yo" y haciendo las adaptaciones necesarias, para proponer una solucion.
VII. Al explicar el problema a los demés, cada uno debera representarlo.
VIII. No ser& permitido debatir ni preguntar sobre el asunto, durante la exposicion.
IX. Al final, el instructor podra liderar el debate sobre las reacciones.
X. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en
su vida

HOJA DE TRABAJO

EL TRUEQUE DE UN SECRETO

Formular las siguientes preguntas:

° ¢, Como te sentiste al describir tu problema?

° ¢ Como te sentiste al explicar el problema de otro?

° ¢,Como te sentiste cuando tu problema fue contado por otro?

° A tu entender, ¢el otro comprendio tu problema?

° ¢ Consiguio ponerse en la situacion?

° ¢Sentiste que comprendias el problema de la otra persona?

o ¢,Cbémo te sentiste en relacion con los otros miembros del grupo?

° ¢ Cambiaron tus sentimientos en relacion con los otros, como consecuencia de este
ejercicio?

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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TECNICAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION

CUADRO 24

Objetivo Implementar un nuevo sistema de comunicacion interna para todos
sus integrantes, determinando comunicacién cruzada, entre
directivos y subalternos.

Fechay Hora A convenir con la Direccion.

Responsables Direccion, comunicacion, talento humano y centro de cémputo.

Propdsito Crear e implementar técnicas de comunicacion para todos los
integrantes CNE-DPI.

Descripcion En EL CNE-DPI actualmente se puede observar que la comunicacién

es burocratica, es decir que los servidores y servidoras utilizan
procedimientos antiguos como envio de memorandos (comunicacién
oficial), este procedimiento atrasa la comunicacion eficaz.

Para que la Comunicacién en el CNE-DPI sea efectiva y se presente
como organizada debe tener una clara finalidad, estar vinculada a
cumplir objetivos institucionales.

Debe de ser multidireccional, es decir de arriba hacia abajo, de abajo
hacia arriba, y transversal.

Las técnicas de comunicacion que se desarrollan son:

Técnica 1: Entiende mi mensaje

Técnica 2: Escala de poder

Técnica 3: Escoja a su jefe o subordinado

Técnica 4: Esculturas de plastilina

Técnica 5: Establecimiento de objetivos y planeacion de acciones
Técnica 6: Foto proyeccion

Actividades Se pondréa en préctica la cultura de comunicacion multidireccional, es
decir de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba, y transversal, para
gue mejore el clima organizacional en el CNE-DPI. Se facilitar4 una
charla a todo el personal sobre la importancia de la comunicacion y
el papel clave que juega en la entidad.

El centro de computo se encargara de instalar el equipo necesario; lo
que contribuird para mejorar del clima organizacional.

Recursos e Equipo informético

¢ Internet

e Software

e Sala  de reuniones para efectuar la capacitacion con la
finalidad de exponer una breve charla sobre la importancia
de la comunicacién a los servidores y servidoras.

Indicadores Comunicacién fluida

Menos quejas

Mejorar las relaciones interpersonales

Cumplimiento de metas y objetivos

Personal motivado con actitud de integracion y trabajo en
equipo

Tiempo Aplicacién inmediata.

Costo Ninguno, se dispone de los equipos requeridos.

Beneficiarios Personal informado para desarrollar su funcién con total disposicion
y motivacion.
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CUADRO 25

TECNICA 01
Entiende mi mensaje
OBJETIVO
« Aprender a dar y recibir mensajes a traves de las expresiones
faciales.
TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: o Varias tarjetas 3X5 para cada
llimitado
LUGAR: participante.
Aula Normal ° Tarjetas preparadas previamente por el

Un salén amplio y bien iluminado, acondicionado

para que los participantes puedan formar un Facilitador.
circulo y escribir. o Un rota folio o pizarron
° Plumones para rota folio

Un lapiz o boligrafo para cada
participante

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El Facilitador previamente a la sesion prepara tarjetas en donde aparezca escrito un mensaje corto. Ejemplo:
"No quiero asistir a la clase", "Tengo muchas ganas de salir de vacaciones", "No me gusto la fiesta de anoche”,
etc.
Il. El Facilitador les explica a los participantes que la siguiente actividad tiene como objetivo, el medir sus
habilidades para dar y a recibir mensajes sin usar las palabras.
Ill. El Facilitador solicita un voluntario, le entrega una tarjeta y le indica que utilizando Unicamente las
expresiones de su cuerpo, trate de transmitir a los demés el mensaje que aparece en la tarjeta. Asi mismo, le
indica que solamente tiene tres minutos para transmitir el mensaje.
IV. El Facilitador entrega varias tarjetas a cada participante y les indica que en cada una de ellas escribiran el
mensaje que captaron del voluntario.
V. El voluntario pasa al frente del grupo y transmite su mensaje. Los demas participantes observaran en
silencio la representacién. No podran hacer preguntas ni comentarios. Al terminar, los participantes en forma
individual, anotan en la tarjeta el mensaje que captaron del voluntario.
VI. El voluntario recoge las tarjetas de sus compafieros y las lee una por una en voz alta. Una vez que termine
de leer las tarjetas les da a conocer a sus compafieros el mensaje correcto.
V. El Facilitador guia un proceso para que los participantes identifiquen los factores que ayudaron a descifrar el
mensaje y aquellos que dificultaron percibirlo correctamente. Por ultimo, El Facilitador anota en una hoja de
rota folio el nimero de personas que percibieron correctamente el mensaje.
V. Se continua con el mismo procedimiento hasta que todos los participantes trasmitan un mensaje a sus
compaferos.
VI. Se premia a los participantes que lograron que mas personas percibieran correctamente el mensaje.
VI. El Facilitador guia un proceso para que cada persona analice su habilidad para transmitir o percibir
mensajes no verbales. Asi mismo, guia un proceso para que el grupo analice la importancia, utilidad y
problemas que ocasionan los mensajes no verbales en la vida cotidiana.
V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo obtenga conclusiones del ejercicio e identifiquen cémo se
puede aplicar lo aprendido en su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas

82




CUADRO 26

TECNICA 02

Escala de poder

OBJETIVO
e Analizar la forma en que los jefes o lideres de grupos toman
decisiones para motivar a los miembros de su grupo.
« Retroalimentar sobre la mejor forma en que se deben aplicar
estimulos hacia el trabajo.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 25 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: ° Hojas de "Escala de poder" para cada
llimitado o
Divididos en subgrupos de 5 participantes. participante
LUGAR: . Un lépiz o boligrafo para cada
Aula amplia

Un salén amplio y bien iluminado acondicionado participante

para que los participantes puedan trabajar en
subgrupos

DESARROLLO
VER FORMATO
I. El Facilitador distribuye a los participantes los formatos de "Escala de Poder"
IIl. Solicita que en forma individual contesten bajo las siguientes normas:

Debe ser lo mas sincero posible.

a
b. Se debe anotar cosas diferentes en cada renglon.

c Olvidar cosas particulares y anotar conductas mas frecuentes.
d

Anotar los seis conceptos
lll. El Facilitador forma subgrupos de cuatro personas y les solicita que intercambien informacion,
exponiendo razones y solicitando comentarios sobre las decisiones anotadas.
IV. El Facilitador, en sesién plenaria, hace una comparacion de los marcos teéricos. (puede incluir
una conferencia sobre motivacion).
V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en
su vida.

HOJA DE TRABAJO
ESCALA DE PODER
Cuando necesito algo de alguien qué hago primero:
1.
Si no obtengo respuesta luego hago:

2.
Y si no:
3.
Y si no:
4.
Y sino:
5.
Y si no:
6.
No deben entregar la hoja hasta haber anotado los seis conceptos que se solicitan.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 27
TECNICA 03

Escoja a su Jefe o subordinado

OBJETIVO
e llustrar los criterios pertinentes y los no aplicables que se utilizan
para juzgar a las personas que han de ocupar puestos de lider o
de subordinado.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 20 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: o Tarjetas de 3 X5 cm.
llimitado . )
LUGAR: ° Un Lapiz o boligrafo para cada
~Aula Normal . participante
Un salén amplio que permita a los participantes
escribir y desarrollar un proceso de eleccién

DESARROLLO

SIN FORMATO
I. Haga que los miembros del grupo tengan un minimo de informacién unos de otros mediante uno
0 mas ejercicios para presentar a todos entre si. Luego, pida a cada participante que designe en
una tarjeta, a la persona que segun él seria el mejor jefe y que, en otra tarjeta, seleccione a la
persona que piensa que seria el mejor subordinado.
Il. Pida a los participantes que volteen la tarjeta para que enumeren al reverso las caracteristicas
requeridas para seleccionar al jefe y a su subordinado. Después, recoja las tarjetas para contar los
votos de las personas seleccionadas.
lll. Informe de los jefes mas preferidos (los tres primeros lugares) y los subordinados mas
solicitados. Después haga una relacién (puede ser mediante comentarios) de los dos grupos sobre
los criterios utilizados.
IV. Se les aplicaran las siguientes preguntas:
¢ Qué sinti6 usted cuando fue (o no fue) seleccionado como jefe o subordinado?
¢Existio alguna diferencia entre las caracteristicas empleadas para seleccionar un jefe y un
subordinado? ¢ Por qué o por qué no?
¢Las caracteristicas que se utilizaron fueron vélidas o no aplicables?
¢ Como deberiamos seleccionar al jefe o al subordinado ideal?
V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en
su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 28

TECNICA 04

Esculturas de plastilina

OBJETIVO
e Estimular la creatividad de los participantes.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 60 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: ° Mesas y sillas.
llimitado . . .
Divididos en subgrupos de 7 participantes. o 25 6 30 kilos de plastilina.
LUGAR: . Una pieza de madera, lo
Aula Normal ficient i d
Un salén suficientemente amplio e iluminado en suficientemente grande como para
el que se pueda poner una mesa y sillas. soportar la plastilina.
DESARROLLO

SIN FORMATO
I. El Facilitador explica al grupo las siguientes instrucciones: El grupo debe crear una escultura con
la plastilina, para lo cual se dispone de una hora y por ninglin motivo se debe hablar durante ese
lapso. El grupo debe tomar conciencia de dénde han estado y donde estan ahora como grupo, y
representar esa trayectoria en la escultura de plastilina. Cada participante puede afiadir, quitar o
modificar la plastilina de cualquier manera que lo sienta adecuado. Dado que son muchos
individuos trabajando sobre la misma masa de plastilina, pueden individualmente, separar una
porcion, trabajar en ella separadamente y después afiadirla al conjunto total.
1. Al finalizar la hora dedicada a la escultura, el grupo discutira la experiencia.
Ill. Durante la discusidn, es conveniente que el Facilitador insista en los siguientes puntos:

° ¢ Qué observo cada participante de si mismo mientras trabajaba con la plastilina? ¢ Qué
observo en los deméas participantes? ¢ Se sienten satisfechos con el resultado final de la
escultura?, si, no, ¢Por qué? ¢ Cuantas veces cambié de forma la escultura? ¢Por qué?

° ¢ Qué tipo de retroalimentacion se le dio al grupo mediante la escultura? ¢ Trabajo cada
individuo en una porcién pequefia o grande? ¢ Por qué? ¢Fueron conscientes de la plastilina
en si, o sea, su forma, peso, textura, color, olor, temperatura, etc.? En caso afirmativo ¢Qué
not6? En caso negativo ¢Por qué?

° ¢ Quién se hizo responsable de la escultura? ¢ Cémo gand esa posicion de liderazgo?

¢Por qué lo permitieron los deméas?
IV. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido
en su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 29

TECNICA 05

Establecimiento de objetivos y planeacién de acciones

OBJETIVO
e Establecer un clima positivo y un espiritu de cooperacion entre las
personas que trabajaran juntas en un proyecto futuro; introducir el
trabajo en equipo a la actividad de los grupos.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 60 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO. D.EL GRUPO: o Un rotafolio y plumones para cada
llimitado
Divididos en subgrupos de 4 a 6 participantes. subgrupo
LUGAR: . Hojas blancas para cada participante
Aula Normal R Un labiz o boliaraf d
Un salén amplio bien iluminado acondicionado n lapiz o boligrafo para cada
para que los participantes puedan formar participante
subgrupos.
DESARROLLO

SIN FORMATO

I. Divida al grupo en equipos de 4 a 6 personas cada uno. (Este agrupamiento se puede hacer de
acuerdo con los departamentos de la empresa o sobre una estricta base aleatoria y de
convivencia).
Il. Pida al grupo dedicar los primeros 10 minutos a crear una imagen mental colectiva, en forma
oral, sobre cual seria, de preferencia, su situacion de trabajo dentro de un afio (por ejemplo,
"¢ Cudl seria el resultado potencial de un punto de vista positivo?" Luego, pida al grupo que haga
un eshozo de plan de accién en el que enumeren los aspectos que estan, directa o indirectamente
bajo su control y qué se debe reforzar el afio siguiente para lograr la imagen total.
Ill. Ahora, haga que cada equipo presente un informe breve a todo el grupo.
IV. Se les aplicaran las siguientes preguntas:

¢ Qué tan factible es su plan total? ¢ Se habran alcanzado esos objetivos deseados dentro de

un afio a partir de hoy?

¢Qué factores pueden impedir que usted alcance el éxito? (Falta de consenso entre el

objetivo y el plan; falta de recursos; eventos.)

¢Con qué frecuencia hara usted una evaluacion de sus adelantos rumbo al objetivo?
V. El facilitador guia un proceso para que el grupo analice, cdmo se puede aplicar lo aprendido en
su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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CUADRO 30

TECNICA 06

Foto proyeccion

OBJETIVO
e Permitir a cada quien expresar su manera de ser
e Describir como cada persona se expresa segun su propia historia.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 20 Minutos Facil adquisicion
TAMARNO DEL GRUPO: ’ -
Una fotografia or equipo ue
llimitado * n grafia por-equipo. 4
LUGAR: manifieste una situacién humana en forma
Aula Normal poco oscura para que su significado no

Un sal6n amplio bien iluminado acondicionado
para que los participantes puedan estar
cémodos. gue su significado sea totalmente vago, es

sea evidente, pero no en forma tan velada,

decir, una fotografia que ayude a la
imaginacion y a la proyeccion personal.

° Papel para cada participante
° Lapiz o boligrafo para cada participante
o Plumones y rota folio.
DESARROLLO
SIN FORMATO

I. El facilitador muestra una fotografia "cada equipo recibira una foto", cada uno de ustedes tendra
5 minutos para escribir qué sucedi6 antes de aquella foto, qué esta pasando en ella y qué va a
suceder después.

Il. Van pasando asi uno tras otro, hasta que pasen todos los voluntarios. El Facilitador estara
atento para aportar su critica en forma oportuna, Es conveniente que él haga también autocritica y
sea criticado.

Ill. Cuando cada participante haya escrito su narracion comentara en forma verbal, por lo menos
durante tres minutos, con sus comparfieros de equipo sobre su percepcién del antes, el ahora y el
después de la foto.

IV. Cuando cada quien haya dicho su percepcion, el facilitador pedird a cada grupo que surja un
voluntario para participar en una plenaria breve.

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, cémo se puede aplicar lo aprendido en
su vida.

Fuente: http://www.gerza.com/dinamicas
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6.7. IMPACTOS

6.7.1 Social

El beneficio que proporcionara la aplicacion de la Guia para Mejorar el
Clima Organizacional, se vera reflejado en la imagen institucional, con los

clientes internos y externos.

Con las técnicas de comunicacién que se aplicaran, existira fluidez en
la difusién de los mensajes impartidos por la Direccion, contribuyendo al
desarrollo eficiente de las actividades, logrando la consecucion de los

objetivos institucionales y personales.

6.7.2. Laboral

Los servidores y servidoras se beneficiaran de igual manera, porque la
guia permitirA mejorar las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo

serd fructifero; optimizando el recurso humano, que es el mas importante.

El maximo impacto que proporcionard la Guia para Mejorar el Clima
Organizacional, serd aumentar el prestigio institucional y contara con

personal motivado, solidario y comprometido con la institucion.
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ANEXO 01 ARBOL DE PROBLEMAS
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ANEXO 02 MATRIZ DE COHERENCIA

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVO GENERAL

¢ Cuél es el grado de motivacibn como
caracteristica integral para mejorar el

clima organizacional del Consejo

Nacional Electoral —  Delegacion

Imbabura, para el periodo 2013 -2014?

Establecer cual es el grado de

motivacion, = como  caracteristica
integral del clima organizacional del
Consejo  Nacional Electoral —
Delegacion Imbabura, en el periodo
2013

Optimo desempefio laboral.

-2014, para establecer un

SUB PROBLEMAS INTERROGANTES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e ;:De qué manera influye la

motivacion en el clima
organizacional?

e ;Cudles serian las alternativas para

motivacion

del

mejorar la como

caracteristica integral clima
organizacional?

¢ ¢ Se logrard mejorar la motivacion, a
fin de que el clima organizacional

sea optimo?

e Determinar la situacion actual

de la motivacibn como

caracteristica de integracion
del clima organizacional del
Consejo Nacional Electoral -
Delegacién Imbabura.

e Establecer cual es el clima
organizacional que se vive en
el Consejo Nacional Electoral -
Delegacién Imbabura.

e Elaborar una guia como

propuesta motivacional, para

mejorar el clima organizacional
de las diferentes unidades del

Consejo Nacional Electoral -

Delegacion Imbabura.

e Socializar la guia para su
aplicacion, a fin de mejorar el
clima organizacional de Ila

Delegacion.
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ANEXO 03 MATRIZ CATEGORIAL

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES
e Compafierismo e integracion
Motivacién es el proceso de estimular a * Motivacion
un individuo para que realice una accion * Desempefio eficiente.
que satisfaga alguna de sus necesidades y SERVIDORES Y ¢ Sat|sfacg|on
Profesional
alcance alguna una deseada por el SERVIDORAS . . .
) ) e Sistema de incentivos y/
MOTIVACION motivador.

reconocimientos
Seguridad o estabilidad laboral

CLIMA ORGANIZACIONAL

Ambiente generado por las emociones de
los miembros de un grupo u organizacion,
el cual estd relacionado con la motivacion
de los empleados. Se refiere tanto a la
parte fisica como emocional.

CONSEJO NACIONAL
ELECTORAL —
DELEGACION

IMBABURA

Actitud positiva

Liderazgo

Solidaridad

Compafierismo

Sinergia y Trabajo en equipo

Condiciones fisicas del lugar de
trabajo

CNE -
IMBABURA

DELEGACION

Es una institucion que pertenece al cuarto
poder del Estado, sin fines de lucro; su
objetivo se concreta en hacer prevalecer
los principios democréaticos a través del
sufragio

Se rige por la
Constitucion de la
Republica del Ecuador
y Cobdigo de la
Democracia

Entidad Publica del Sufragio
Constitucién
Cddigo de la Democracia
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ANEXO 04 ENCUESTA

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE EDUCACION, CIENCIA Y TEGNOLOGIA
CARRERA DE SECRETARIADO EJECUTIVO EN ESPANOL

Encuesta dirigida al personal de servidores y servidoras del Consejo
Nacional Electoral — Delegacion de Imbabura.

Sefior (a) servidor (a), por favor lea cuidadosamente cada pregunta,
responda con sinceridad y libertad, seleccione la alternativa que
considera refleja su situacion, marque con una X en el casillero
respectivo.

Objetivo: Establecer cuél es el grado de motivacion como caracteristica
de integracion, para mejorar el clima organizacional del Consejo Nacional
Electoral — Delegacion Imbabura, lo que contribuira a la elaboracién de
una guia de mejoramiento.

Sus respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo y
seran tratadas en forma confidencial y anénima.

. ¢Cree que en la delegacion se realiza actividades para fomentar el
compaferismo y la integracién entre servidores y servidoras?
Siempre ()

Casi siempre ()

Rara vez ()

Nunca ()

. ¢Ha recibido incentivos y/o reconocimientos (carta de felicitacién o
agradecimiento), durante el ultimo afio que labora en la Delegacion?

Mas de uno ()
Uno ()
Ninguno ()
. ¢Como considera que son las relaciones interpersonales entre sus
compafieros/as?
Excelentes ()
Buenas ()
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10.

11.

Regulares ()
Malas ()

¢Considera que su futuro es estable, dentro de la Delegacion?

Si ()

No ()

No sé ()

¢ Se siente satisfecho/a con la remuneraciéon que percibe?
Si ()

No ()

¢,Como considera que es el entorno o clima organizacional, en la
Delegacion?

Optimo ()

Adecuado ()

Regular ()

Inadecuado ()

¢Ha conseguido cumplir con su aspiracion personal y profesional,
laborando en la Delegaciéon?

Si ()

No ()

¢ Disfruta trabajar en equipo, mas que trabajar solo (a)?
Siempre ()

Casi siempre ()

Rara vez ()

Nunca ()

¢Considera que existe solidaridad y compaferismo, entre
compafieros/as?

Si ()

No ()

¢Su lugar de trabajo reune las condiciones requeridas, respecto a
mobiliario?

Muy suficiente ()

Suficiente ()

Moderado ()

¢,Cuenta con los materiales y equipos necesarios para realizar su
trabajo?
Siempre ()
Casisiempre ()
Rara vez ()
()

Nunca
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12.¢Su lugar de trabajo, retne las condiciones requeridas con respecto
ailuminacién y espacio?
Muy suficiente ()
Suficiente ()
Moderado ()

13.¢.En la Delegacion estan establecidos los canales de comunicacion
entre las diferentes unidades?

Si ()
No ()

14.En qué medida estaria dispuesta/o a contribuir para el mejoramiento
del clima organizacional en la Delegacion, a través de una guia?
Totalmente dispuesto/a ()
Muy dispuesto/a ()
Dispuesto/a ()
Poco dispuesto/a ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 05 VALIDACION DE LA ENCUESTA

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE UNA INVESTIGACION

Tema de Tesis:

“ANALISIS DE LA MOTIVACION COMO CARACTERISTICA de INTEGRACION PARA MEJORAR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL, DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL - DELEGACION
IMBABURA, PERIODO: 2013 - 2014, PROPUESTA DE UNA GUIA DE MEJORAMIENTO”.

Estudiante:

VENEGAS MARTINEZ MARIA SONJA

Experto: '

fowshn e So

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, retne los indicadores mencionados y
evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa(X) en el
casillero correspondiente.

N°

Indicadores

Definicion

Excelente Muy

bueno

Bueno Regular | Deficiente

Claridad y precision

Las preguntas estan redactadas en forma
clara y precisa, sin ambigiiedades

Coherencia

Las preguntas guardan relacion con los
objetivos, las variables e indicadores de la
investigacion.

Validez

Las preguntas han sido redactadas teniendo
en cuenta la validez de contenido y criterio.

Organizacion

La estructura es adecuada. Comprende la
presentacion,  agradecimiento,  datos
demograficos, instrucciones

Confiabilidad

El instrumento es confiables porque se
aplicado el test-retest (piloto)

Control de sesgo

Presenta algunas preguntas distractoras
para controlar la contaminacion de las
respuestas

Orden

Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo
general a lo particular

Marco de Referencia

Las preguntas han sido redactadas de
acuerdo al marco de referencia del
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.

Extension

El nimero de preguntas no es excesivo y
esta en relacion a las variables, dimensiones
e indicadores del problema.

Inocuidad

Las preguntas no constituyen riesgo para el
encuestado

b»\x Nxlx kRl R =

| Observaciones: |

—

~—
\

]

En consecuencia el instrumento puede ser aplitado

%US“}O &ima SoJrO

; A
. |
W

0400833410 -

Nombre del Experto

Firm y

No. Cédula
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE UNA INVESTIGACION

“ANALISIS DE LA MOTIVACION COMO CARACTERISTICA de INTEGRACION PARA MEJORAR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL, DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL - DELEGACION
IMBABURA, PERIODO: 2013 - 2014, PROPUESTA DE UNA GUIA DE MEJORAMIENTO".

Tema de Tesis:

Estudiante: . VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA

Experto: Dr. CeSAt BotoefeT

Instrucciones: Determinar si el instrumento de m‘edicién, redne los indicadores mencionados y
evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa(X) en el

casillero correspondiente.

N° Indicadores Definicion Excelente Muy Bueno | Regular | Deficiente
bueno
’ - Las preguntas estan redactadas en forma
1 Claridad y precision claray precisa, sin ambigtiedades X
Las preguntas guardan relacion con los
2 Coherencia objetivos, las variables e indicadores de la X
investigacion.
i Las preguntas han sido redactadas teniendo
8 Validez en cuenta la validez de contenido y criterio. )(
La estructura es adecuada. Comprende la
4 Organizacion presentacion,  agradecimiento,  datos .
demograficos, instrucciones X
- El instrumento es confiables porque se .
5 Confiabiidad aplicado el test-retest (piloto) )(
Presenta algunas preguntas distractoras
6 Control de sesgo para controlar la contaminacion de las >(
respuestas
Las preguntas y reactivos han sido
7 Orden redactadas utilizando la técnica de lo X
general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de
8 Marco de Referencia acuerdo al marco de referencia del )(
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
El nimero de preguntas no es excesivo y
9 Extension esta en relacion a las variables, dimensiones
e indicadores del problema.
; Las preguntas no constituyen riesgo para el
10 Inocuidad enctestao )c
[ Observaciones: | b ]
En consecuencia el instrumento puede ser apligad /A
; ) '
W. Cegng Berold cwER / L proes2233 8
Nombre del Expertd No. Cédula

/77
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ANEXO 06 ORGANIGRAMA

ESTRUCTURA ORGANICA DESCONCENTRADA DEL CONSEJO
NACIONAL ELECTORAL — DELEGACION DE IMBABURA

DIRECCION PROVINCIAL

S

UNIDAD DE ASESORIA

JURIDICA
UNIDAD DE
PLANIFICACION Y
UNIDAD DE GESTION ESTRATEGICA

COMUNICACION Y
ATENCION AL CIUDADANO

e

| UNIDAD ADMINISTRATIVA |—

| UNIDAD FINANCIERA F UNIDAD DE TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y
COMUNICACION

UNIDAD DE
ADMINISTRACION DE
TALENTO HUMANO

| |
SECRETARIA DIRECCION TECNICA DIRECCION TECNICA —
GENERAL PROVINCIAL DE PROVINCIAL DE

PROCESOS PARTICI PACION
ELECTORALES POLITICA
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ANEXO 07 FOTOGRAFIAS

FOTOFRAFIAS DE LAS UNIDADES DEL CONSEJO NACIONAL
ELECTORAL — DELEGACION IMBABURA
Y PERSONAL ADMINISTRATIVO

Edificio CNE — Delegacién Imbabura
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ING. ALFONSO LECHON - COORDINADOR DE TALENTO HUMANO
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MSC. AMILCAR PROANO — COORDINADOR DE CAPACITACION

JUNTA PROVINCIAL ELECTORAL
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SONIA VENEGAS — AUTORA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

TECNICA ELECTORAL 1

PERSONAL DE LA DELEGACION
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ANEXO 08 CERTIFICADO SOCIALIZACION
CERTIFICACION CNE — DELEGACION IMBABURA, SOCIALIZACION DE LA GUIA DE
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

cﬁ-/a\ DELEGACION PROVINCIAL ELECTORAL DE

Imbabura
CONSEJO NACIONAL ELECTORAL

Msc. Patricio Andrade Ruiz
DIRECTOR

CERTIFICACION

La Direccion del Consejo Nacional Electoral — Delegacion Imbabura,
certifica que la seforita Maria Sonia Venegas Martinez, con cédula de
ciudadania 1001454865, egresada de la Universidad Técnica del Norte,
Facultad de Educacién, Ciencia y Tecnologia, en el segundo semestre del
2013; socializé el tema: “ANALISIS DE LA MOTIVACION COMO
CARACTERISTICA DE INTEGRACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL — DELEGACION IMBABURA,
PERIODO: 2013 — 2014”; importante tematica que contribuira a obtener
mejores canales de comunicacion, éptimas relaciones interpersonales vy
favorecer con la aplicacién de la guia al mejoramiento del entorno de
trabajo.

Ibarra marzo 03, 2014

Msc. Patffcio Andrade Ruiz
RECTOR
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% UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
BIBLIOTECA UNIVERSITARIA

AUTORIZACION DE USO Y PUBLICACION
A FAVOR DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

1. IDENTIFICACION DE LA OBRA

La Universidad Técnica del Norte dentro del proyecto Repositorio Digital
Institucional determiné la necesidad de disponer de textos completos en
formato digital con la finalidad de apoyar los procesos de investigacion,
docencia y extension de la Universidad.

Dejo constancia de mi voluntad de participar en este proyecto, para lo

cual entrego la siguiente informacion:

DATOS DE CONTACTO

CEDULA DE CIUDADANIA: | 1001454865

APELLIDOS Y NOMBRES: | VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA

DIRECCION: IMBABURA, IBARRA, ROCAFUERTE 17-84

E MAIL: smvenegas_163@hotmail.com

TELEFONO FIJO: 06 2605184 | TELEFONO MOVIL: [ 0985951763

DATOS DE LA OBRA
“ANALISIS DE LA MOTIVACION  COMO
CARACTERISTICA DE INTEGRACION PARA MEJORAR
TITULO EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CONSEJO

NACIONAL ELECTORAL - DELEGACION IMBABURA,
PERIODO 2013-2014, PROPUESTA DE UNA GUIA DE
MEJORAMIENTO".

AUTORA: VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA

FECHA: AAAAMMDD 05/06/2014

PROGRAMA: X PREGRADO| POSGRADO

THULO POR EL QUE LICENCIATURA EN SECRETARIADO EJECUTIVO EN
ESPANOL

OPTA:

ASESORA/DIRECTORA: | DOCTORA CECILIA REA
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2. AUTORIZACION DE USO A FAVOR DE LA UNIVERSIDAD

Yo, VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA, con cédula de ciudadania
1001454865, como autora titular de los derechos patrimoniales del
Trabajo de Grado descrito anteriormente, entrego el ejemplar
correspondiente en formato digital y autorizo a la Universidad Técnica del
Norte, la publicacion de la obra en el Repositorio Institucional y uso del
archivo digital en la Biblioteca de la Universidad con fines académicos,
para ampliar la disponibilidad del material y como apoyo a la educacion,
investigacion y extension; en concordancia con la Ley de Educacion
Superior, articulo 144.

3. CONSTANCIAS

La autora manifiesta que la obra objeto de la presente autorizacion es
original y se desarrollo, sin violar derechos de autor de terceros, por lo
tanto la obra es original y de la titular de los derechos patrimoniales, por lo
que asume la responsabilidad sobre el contenido de la misma y saldra en
defensa de la Universidad en caso de reclamacion por parte de terceros.

Ibarra junio 05, 2014

La autora

)

,/,—//,szfa (‘,/i‘fwc:‘ ///
e ’

R

VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA
CC 1001454865
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m UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

BIBLIOTECA UNIVERSITARIA

: CESION DE DERECHOS DE AUTOR DEL TRABAJO DE GRADO
A FAVOR DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

Yo, VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA, con cédula de ciudadania
1001454865, expreso mi voluntad de ceder a la Universidad Técnica del
Norte, los derechos patrimoniales consagrados en la Ley de Propiedad
Intelectual del Ecuador, articulos 4, 5 y 6, como autora del Trabajo de
Grado denominado: “ANALISIS DE LA MOTIVACION COMO
CARACTERISTICA DE INTEGRACION PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL CONSEJO NACIONAL ELECTORAL - DELEGACION
IMBABURA, PERIODO 2013-2014, PROPUESTA DE UNA GUIA DE
MEJORAMIENTO", que se ha desarrollado para optar por el titulo de:
LICENCIATURA EN SECRETARIADO EJECUTIVO EN ESPANOL, en la
Universidad Técnica del Norte, quedando la Universidad facultada para
ejercer plenamente los derechos cedidos anteriormente. En mi condicién
de autora me reservo los derechos morales de la obra antes citada.
Suscribo este documento en el momento que hago la entrega del trabajo
final en formato impreso y digital a la Biblioteca de la Universidad Técnica
del Norte.

Ibarra junio 06, 2014

// ;\7-’//' 5 )
VENEGAS MARTINEZ MARIA SONIA

CC 1001454865
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