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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion se realizd en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Provincial de Napo, el objetivo es establecer como el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores. La
valoracion del clima organizacional se realiz6 a través de la herramienta escala de
clima organizacional y el desempefio laboral mediante los resultados de la evaluacion
del desemperio del 2018. La metodologia de investigacion es cuantitativa debido a que
se plantean hipotesis que seran demostradas mediante analisis estadisticos, es de tipo
transversal puesto que se aplican encuestas en un momento y es correlacional por
cuanto se pretende demostrar la relacion entre las dos variables de estudio. Se aplico
un muestreo probabilistico aleatorio simple y del calculo se determind que el tamafio
de la muestra es de 152, también se aplicaron factores de inclusion. En el trabajo de
investigacion se concluye que el clima organizacional incide en el desempefio laboral,
de este modo los servidores que poseen un clima organizacional nivel alto mantienen
un desempefio laboral excelente, y quienes tienen un nivel promedio de clima generan
un desempefio laboral satisfactorio o muy bueno. Se recomienda mantener el clima
organizacional en un nivel alto y trabajar en los que cuentan con un clima promedio.
También se sugiere la realizacidn de este tipo de estudios de manera mas continua con

la finalidad de conocer la realidad y las afectaciones que posee la organizacion.

Descriptores: Clima organizacional, desempefio laboral, gestion del talento humano,

motivacién
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ABSTRACT

This research work was carried out in the Napo Provincial Decentralized Autonomous
Government, the objective is to establish how the organizational climate is related to
the work performance of the workers. The evaluation of the organizational climate was
carried out through the organizational climate scale and work performance tool
through the results of the 2018 performance evaluation. The research methodology is
quantitative because the hypotheses that will be demonstrated by statistical analysis
are proposed, it is of a transversal type because it involves evaluations at a time and is
correlational because it is intended to demonstrate the relationship between the two
study variables. A simple random probabilistic sampling was applied and from the
calculation, it was determined the sample size is 152, exclusion factors were also
applied. The research paper concludes that the organizational climate affects work
performance, thus the servers that have an organizational climate high-performance
level excellent work performance, and those who have an average climate level operate
a satisfactory work performance or very good It is recommended to keep the
organizational climate at a high level and work in those with an average climate. It is
also suggested that these types of studies be carried out more continuously to know

the reality and the effects that the organization has.

Descriptors: Organizational climate, work performance, human talent management,

motivation.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo identificar el clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial Napo, el mismo que consta de cuatro capitulos,
desarrollados de acuerdo con las normas y lineamientos establecidos en la Facultad de
Ciencias Humanas y de la Educacion, de la Universidad Técnica de Ambato, para la

modalidad proyecto de titulacion, el mismo que se organiz6 de la siguiente manera.

CAPITULO I.- En este capitulo se desarrolla el marco tedrico del proyecto de
titulacion, se describe las investigaciones que preceden y sirven de base al presente
estudio, se menciona las tesis méas relevantes sobre la tematica abordada, articulos
cientificos publicados en bases de datos virtuales y libros. También se incluye los

objetivos planteados y se explican como se alcanzaron.

CAPITULO 11.- Se describe la metodologia que se utiliza, su fundamentacion, el
nivel de investigacion, poblacién y muestra, se detalla las técnicas e instrumentos que
seran de utilizados en el desarrollo del trabajo de investigacion, se especifica el plan

de recoleccion, procesamiento de datos y andlisis de informacion.

CAPITULO II1.- En este capitulo se realiza el analisis e interpretacion de resultados
obtenidos, se incluye tablas, graficos, se plantea la hipdtesis, la aplicacion del analisis

estadistico, se explica si la hipdtesis es de aceptacion o rechazo.

CAPITULO IV.- Se desarrolla las conclusiones y recomendaciones acerca de las dos
variables en base a los resultados obtenidos del cuestionario Escala de Clima
Organizacional y del analisis de los resultados de la evaluacion del desempefio laboral,

observaciones, investigaciones, analisis estadisticos.

Seguido se detalla las referencias bibliograficas utilizadas dentro el proyecto de

investigacion.

Se finaliza con los anexos respectivos; el Anexo 1 que consta del cuestionario Escala
de Clima Organizacional, consta de 40 preguntas; el Anexo 2 que corresponde al
informe de los resultados de la evaluacién del desempefio; y finalmente el Anexo 3

gue corresponde a la propuesta.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes investigativos

La clave de tener una organizacion con buen clima organizacional radica en establecer
reglas claras y tener disponibles herramientas de medicidn con resultados fiables para
comprobar la efectividad (Melendres, 2018). En este contexto los objetivos esenciales
que busca el comportamiento organizacional es reducir, vigilar y mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores; al igual que la interaccion entre pares,
detallando aqui el valor agregado que dificulta o facilita llevar a cabo las actividades,
en este sentido para la administracion de talento humano se designa las herramientas
y modelos para explicar en qué forma los resultados afectan a la organizacion
(Romero, 2008).

Segun Ramos (2012), El clima organizacional puede influir hasta cierto punto sobre
las actitudes y la conducta del trabajador, a traves de percepciones que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion y rendimiento laboral entre otros
dependiendo éstas de otras variables moderadoras e intervinientes, tanto de la
personalidad (preferencias, normas, valores, necesidades y expectativas), como
también los de la situacion laboral y de la institucidn (de su estructura, procesos y de

sus propiedades).

De acuerdo con Cortez (2019), los servidores publicos al no desempefiar sus funciones
dentro de un ambiente adecuado, en el cual no existan relaciones interpersonales,
motivacion; crean afeccion en indices de efectividad y eficiencia. EI desempefio
laboral es la forma en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones; de este modo el desempefio individual afecta el del grupo y éste
condiciona el de la organizacidn; considerando que un desempefio excelente facilita el
éxito de la organizacion, mientras que uno insuficiente no agrega valor
(Chiavenato,2009).



El clima organizacional se puede encontrar afectada al no existir motivacion la cual
dificulta el desempefio laboral en la obtencion de calidad durante los procesos de
cumplimiento de metas y objetivos (Freire, 2017). De la misma manera la motivacion
se encuentra definida como los procesos que incide en la intensidad lo que refiere a lo
enérgico que realiza un individuo, direccion que refiere al esfuerzo que manifiesta la
organizacion y persistencia que es la medida del tiempo durante el que alguien
mantiene el esfuerzo (Robbins y Judge, 2009).

Segun Segredo y Pérez (2016) la informacion extraida del clima organizacional ayuda
a determinar mediante procesos los comportamientos dentro de la organizacion, lo que
permite integrar cambios planificados en conductas de los sujetos, al igual que en la
estructura de la institucion. Los factores internos (liderazgo, estructura organizacional
y politicas de empresa), factores externos (familiares, ambientales e higiénicos) se
relacionan al clima organizacional y generan afectacion en el desempefio laboral de

servidores publicos (Espinoza, 2018).

Entre las causas que afectan el desempefio laboral de los servidores se localiza el
desinterés de los altos en mando en relacion a la satisfaccion, carga de trabajo lo que
genera la desmotivacion reflejado en conductas y comportamientos inadecuados
(Espinosa, 2017). La medicion del desempefio laboral envuelve la realizacion
mediante un juicio de valor coherente dentro de la institucién, es decir deben mantener
estandares comparables; la evaluacion se utiliza administrativamente para tomar una
decision laboral acerca de los empleados, mejora del rendimiento (Gémez, Balkin y
Cardy, 2008).

Los procesos de gestion del clima organizacional se encuentran dentro de un enfoque
sistematico y dinamico, se encuentra determinado como un sistema de relaciones con
los colaboradores que forman parte del medio, aquellos se encuentran bajo la direccién
de supervisores y a la vez directores; partiendo de esto el comportamiento
organizacional pretende analizar los factores que inciden en el clima organizacional.
En relacion con Chavez (2015), el comportamiento organizacional investiga el modo
para que los sujetos tengan mas eficacia en la organizacién, proporciona herramientas
para posibles analisis con la finalidad de explorar la dinamica de las relaciones dentro

de las agrupaciones estructuradas y no estructuradas.



Robbins y Judge (2009), describen que la motivacion se encuentra establecida como
los procesos que incurre en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo; la intensidad refiere a lo
energico que realiza un individuo; el esfuerzo se enfoca en una direccion que sirva a
la organizacion y la motivacion tiene una dimension de persistencia, que es la medida

del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo.

Segun Bordas (2016), establece que los estudios del clima organizacional se originaron
a partir del andlisis acerca de los procesos sociales en un grupo de nifios, el cual
determind que el comportamiento de los sujetos dentro del grupo no esté asociado solo
con los rasgos personales, sino que la atmosfera que lo rodea juega un papel
importante. El diagndstico del clima organizacional permitird levantar informacion
relevante a la organizacion en cuanto a la situacion de los colaboradores que prestan

servicios dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo.

La significacion de elevar el rendimiento centrandose en la incursion de un mejor
ambiente de trabajo sin olvidarse del recurso humano, es la importancia que tiene el
clima organizacional en la organizacion (Luna, 2014). EI Clima organizacional es una
condicién relativamente estable del entorno total el cual es experimentada por los
colaboradores el mismo que influye en la conducta, y puede ser explicado en términos

de valores de un conjunto particular de atributos de un entorno cualquiera (Ruiz, 2007).

La deteccion de los factores que actian como agentes determinantes del clima
organizacional de la institucién son de gran importancia puesto que, de esa manera se
podréa identificar de manera objetivo cual es la situacién del servidor. Segun Pavia
(2012), el clima organizacional obedece a factores que no solo derivan de la

organizacion, las cuales se detallaran a continuacion:

- Ambiente fisico. — Hace referencia al espacio fisico, instalaciones, la
contaminacion.
- Estructurales. — Este factor menciona el tamafio de organizacion y du debida
estructura.
- Ambiente social. — Esta asociado con las relaciones interpersonales, el modelo
de comunicacién y los incidentes que existen internamente. des

- Personales. — Consta de la motivacion del empleado, capacidades.
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- Propias de la conducta de la organizacion. — se relaciona a la satisfaccion, ausencia

laboral, alcance de metas, rotacion.

El desempefio laboral se encuentra relacionado con la organizacion de talento humano
y a su vez en la gestion de talento humano; previo a la relacién de la variable antes
descrita es importante acotar que el desempefio laboral se encomienda a evaluar el
rendimiento laboral y la participacién del sujeto dentro de la organizacion para lo cual
se adapta de acuerdo con los requerimientos predeterminados por su cargo mostrando
capacidad. Para Dessler y Varela (2011), el desempefio laboral identifica las
necesidades de desarrollo del sujeto que son de importancia, a nivel de institucion
como del colaborador, brinda acceso a informacidon relevante acerca del rendimiento

del empleado.

De acuerdo con una investigacion realizada se considera de vital importancia mejorar
el clima laboral a través del desarrollo organizacional; la gestion del talento humano y
la gestion financiera para el logro de los objetivos institucionales y el mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores publicos (Cordoba, 2015). A través de la gestion
de talento humano se determinar si en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo se crea las condiciones acordes para el desempefio, progreso y
satisfaccion de los colaboradores, considerando el cumplimiento de objetivos
personales y organizacionales; en este sentido depende de la cultura que existe en la
institucion, las caracteristicas que mantiene el ambiente, el nivel de tecnologia vy el

estilo de administracion que emplea.

A partir de la organizacion de talento humano, se realiza los procesos de evaluacion
de desemperio laboral a los colaboradores de la institucion; Iglesias (2010), manifiesta
que esta se desenvuelve en dos ejes esenciales; el primero es la comunicacion
internamente en el departamento de talento humano, el cual permite realizar el trabajo
mediante flujos de comunicacion o trasmitir ordenes teniendo asi niveles internos
(comunicacion vertical, horizontal, informa) y externos (ambiental y corporativa); y el
segundo eje expresado en los procesos de control del personal lo que hace hincapié en
los procedimientos de control de asistencia, cumplimiento de objetivos y metas de los

colaboradores.



Mediante la organizacion de talento humano, el Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo permite que los sujetos obtengan un proceso de socializacion
organizacional, es decir, obtengan conocimientos de las normas, conductas,
actividades, horarios que va cumplir dentro del organismo; no obstante esto permite
determinar las especificaciones del contenido del puesto, métodos de trabajo y sus
relaciones con los demas puestos, llegando a estableces los requisitos ambientales,
fisicos y tecnoldgicos. El desempefio laboral es parte del proceso estructura de la
evaluacion del desempefio el cual apunta hacia dos objetivos; el primer es medir el
cumplimiento de los colaboradores, y el segundo es ser el conductor para ofrecer

retroalimentacion con el fin de mejor su rendimiento (Alles, 2015).

Con la evaluacion de desempefio laboral se pretende la deteccion del rendimiento del
servidor publico, debido que el nivel de afectacion es tanto para el individuo como
para la organizacion, llegando a definir si existe un desempefio excelente que permita
el cumplimiento de metas, objetivos planificados o a su vez la institucion conste con
un mal desempefio laboral donde no se estd cumpliendo con lo establecido en los
planes establecidos. Mondy (2010), expresa que un inconveniente potencial con la
evaluacion del desempefio se presenta cuando la expectativa de un procedimiento de
evaluacion es demasiado; asumiendo que la meta fundamental del sistema de

evaluacion es incrementar el desempefio individual y organizacional.
1.2. Objetivos
Objetivo general

e Determinar el clima organizacional de los colaboradores del Gobierno Autonomo

Descentralizado Provincial de Napo y su incidencia en el desempefio laboral.

El clima organizacional busca determinar la influencia del comportamiento dentro
organizacion y como afecta a los organismos internos y externos al momento de ser
evaluados; la percepcion del sujeto acerca del lugar de trabajo permite determinar si el
servidor esta dentro de un ambiente confiable, el cual posea buenos espacios fisicos,
con iluminacion adecuado. El desempefio laboral es un elemento determinante en el

desarrollo del sujeto dentro de la organizacién, con esto se conoce si el servidor rinde



de manera Optima o si a su vez mantiene la necesidad de acceso a herramientas que

permitan mejorar su rendimiento.

Previo a la obtencion de los resultados, datos obtenidos durante el levantamiento de
informacidén fueron tabulados, ingresados al programa SPSS, la escalada de respuesta
codificada y finalmente procesada la informacion para obtener tabla de frecuencias
datos, con lo cual se pudo obtener el tamafio de la poblacion. El diagnéstico del clima
organizacional realizado a través de la escala organizacional determiné que el 61% de
los sujetos cuentan con un nivel alto, por otro lado, el 39% muestran nivel promedio;
el andlisis del desempefio laboral realizado a traves de los resultados del afio 2018
determind que los sujetos mantienen tres niveles de desempefio laboral, el 64% cuenta

con un nivel excelente, otro 28% con muy bueno el 8% satisfactorio.

Para determinar el clima organizacional se realizo el analisis de resultados de la
encuesta, el cual fue como resultado un nivel alto y promedio; para verificar la
incidencia entre las variables en el presente estudio se verificd que no exista datos
perdidos; mediante la prueba Chi cuadrado se realizo tres andlisis de tablas cruzadas,
dos por agrupacion de variable y una tabla cruzada entre clima organizacional y
desempefio laboral; a través de la prueba Spearman se andlisis la correlacion
jerarquica; se apoyo en el software estadistico SPSS version 25 para la generacion de
tablas; mediante los resultados arrojados se comprobo el rechazo de la hipétesis nula
y aceptacion de la hipotesis alterna; posterior a esto se realizo la grafica de p valor

mediante la campana de Gauss.
Objetivos especificos

e Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Napo.

Los factores que intervienen en el clima organizacional de una institucion pueden
vincularse con las relaciones interpersonales, la comunicacidn entre servidores, estilo
de liderazgo por parte de los superiores, factores ambientales, fisicos, higiénicos. Para
ejecutar el diagndstico del clima organizacional, se establecié la eleccion del

instrumento a utilizar, llegando a determinar que la encuesta cuenta 8 dimensiones de



estudio, posee una validez de a= 0,88 de coeficiente de Alfa de Cronbach, haciendo de

este un instrumento confiable, lo que permite tener informacion fiable.

Para la aplicacion primero se determind la poblacion, la muestra de acuerdo con los
criterios de inclusion; se aplicé el instrumento de Escala de clima organizacional
durante cinco dias considerando los diferentes emplazamientos y jornadas laborales,
la encuesta consta con 40 items con una escala tipo Likert, toma en consideracion ocho
dimensiones como son; relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia

en la direccién y valores colectivos.

Los datos obtenidos durante el levantamiento de informacion fueron tabulados,
ingresados al programa SPSS 25, la escala de respuesta codificada y finalmente
procesada la informacion para obtener tabla de frecuencias datos, con lo cual se pudo
obtener el tamario de la poblacidn, se determiné si existieron datos perdidos y datos en
funcion del tipo de respuesta obtenidas; después de realizar el analisis e interpretacion
de datos de la variable, se diagnostico que el clima organizacional de la institucion se
encuentra en nivel alto correspondiente al 61% y que el 39% presenta un nivel

promedio.

e Analizar la evaluacion del desempefio de los colaboradores del Gobierno

Auténomo Descentralizado Provincial de Napo.

El anélisis de la evaluacion del desempefio se realizd a traves de los resultados
obtenidos por el departamento de talento humano; para lo cual se solicité mediante un
oficio dirigido al representante del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de
Napo; los resultados de la evaluacion de desempefio del 2018 realizados mediante la
resolucion administrativa 064-GADP se encuentran en concordancia a la Norma
Técnica de Evaluacion del desempefio del Ministerio de Trabajo con resolucién
ministerial No. MDT-2018-0041 expedida en el 2018; la evaluacion de desempefio se

realiza desde el 1 de febrero al 31 de diciembre de cada afio.

Los datos obtenidos fueron tabulados, ingresados al programa SPSS 25, las notas de
evaluacion del desempefio se codificaron y finalmente procesada la informacion se

obtuvo mediante tablas de frecuencias. De los resultados obtenidos se procedié a



realizar el analisis e interpretacion de resultados, donde se llegd a distinguir que el
desempefio laboral del organismo se encuentra con el 64% de sus servidores pablicos
en excelente, el 28% muy bueno, y el 8% satisfactorio.

e Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo.

Posterior a la aplicacién del instrumento de clima organizacion; se realizd la
tabulacidn, codificacion, generacion de tabla de frecuencias y analisis de los resultados
obtenidos durante el estudio utilizando el software estadistico SPSS 25, se procedi6 a
establecer el analisis Chi cuadrado y Rho de Spearman como instrumentos estadisticos.

Se verificd que no exista datos perdidos; se ejecutd la prueba Chi cuadrado, de este
modo mediante dos analisis de tablas cruzadas por agrupacion realizada a cada variable
se determina que el valor alfa de 0,594 es mayor a 0,05 lo que refleja que el clima
organizacional no afecta dependiendo el genero del colaborador, se determina que el
valor alfa de 0,007 es menor a 0,05 lo que refleja que el desempefio laboral se ve
determinado por el genero del colaborador; la tabla cruzada entre el clima
organizacional y desempefio laboral establecio que el valor p es inferior a 0,05
considerando asi el rechazo de la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna, la cual
determina que existe relacion entre las variables antes mencionadas; con la
administracién de correlacién jerarquica Rho de Spearman se concluyo los
colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo mantienen
una correlacion de ( «<=0,013) entre variables el cual refleja que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa con una fuerza de influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de (,202) lo que indica que tiene una fuerza

de influencia débil.



CAPITULO Il
METODOLOGIA
2.1. Recursos

De acuerdo con Herrera, Medina y Naranjo (2010), existen los siguientes recursos de

investigacion los mismos que se detalla a continuacion:

- Recursos institucionales. — Son quienes brindaran la apertura y viabilidad del

desarrollo del proyecto de investigacion.

- Recursos humanos. - Define a aquellos sujetos que representaran una guia para el

desarrollo adecuado del trabajo de investigacion.

- Recursos materiales. - Se refiere a materiales de escritorio como libros, materiales
fungibles de oficina, equipos electronicos, en este caso se incluira la obtencion del

software estadistico.

-Recursos financieros. - Representa el dinero necesario para llevar acabo el trabajo de

investigacion. Se indicara el presupuesto y tipo de financiamiento.

A continuacién, se detallara los recursos, el presupuesto y el tipo de financiamiento

necesario para el desarrollo de la presente investigacion:
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Tabla 1 Recursos para la Investigacion

Recursos
Detalle/Cantidad Valor
Institucionales
Biblioteca fisica y virtual UTA - -
Universidad Técnica de Ambato - -
G.A.D. Provincial Napo - -
Humanos
Tutor de Tesis - -
Personal Administrativo (UTA) - -
Colaboradores del G.A.D. Provincial de Napo - -
Materiales
Laptop - 700,00%
Resma de Hojas 2 10,00%
Caja de Esferos 2 10,00%
Impresiones - 15,00%
Copias - 5,00%
Encuesta EDCO Libre 0,00%
Software IBM SPSS Statistics Libre 0,00%
Financieros

Alimentacién - 60,00
Imprevistos - 50,00%

Presupuesto total 1050,00$

Fuente: Adaptada de Herrera Luis, M. A. y N. G. (2010). Tutoria de la investigacion cientifica.

Como se puede identificar el presupuesto para el desarrollo de la investigacion es de:

1050,00 délares, los mismos que seran de autofinanciamiento, por parte del estudiante.
2.2. Método

La metodologia que utiliza esta investigacion se basa en Herrera (2010)
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El estudio tiene un enfoque cuantitativo debido a que se plantean hipdtesis que serén
demostradas mediante andlisis estadisticos obtenidos de la aplicacion de los

cuestionarios a los elementos muestrales objeto de estudio.

El alcance de esta investigacion segin Herndndez (2014), es de tipo exploratorio
debido que se realizd el estudio en base a un tema nunca antes analizado dentro
Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo; es descriptiva debido que
la finalidad es la busqueda de propiedades y caracteristicas para las variables antes
mencionadas, se complementa de técnicas de recoleccién de informacion como la
aplicacion de un cuestionario validado y se consideraré de base los resultados de la
evaluacion de desempefio del afio 2018; correlacional debido a que se va a determinar
la relacion entre las dos variables, las cuales deben ser medidas de manera

independiente, para poder ponderar, analizar y formar la relacion.

De acuerdo con Hernandez (2014), la investigacion a desarrollar es de disefio no
experimental debido que las dos variables no son maleables, es decir se observa como
se desarrolla dentro del contexto natural; de disefio transversal puesto que al momento
de recolectar los datos de la escala de clima organizacional se realiza en un tiempo
anico, para la recopilacion de la evaluacion de desempefio utilizé datos recolectados

en solo tiempo, siendo este los datos del afio 2018.

Cuenta con modalidad bibliografica-documental debido que el estudio pretende
descubrir, consultar y obtener fundamentos que sustenten la investigacion y otras
fuentes de utilidad para la investigacion de los cuales se extrae y recopila informacion
relevante necesaria para definir el problema de investigacion; De campo puesto que,
la observacion se realiza en las instalaciones del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial de Napo, lugar donde suceden los hechos teniendo que cuenta el proyecto
de investigacién se genera directamente en el contexto de la problematica con el

propdsito de adquirir informacién veraz y oportuna.

2.3. Descripcion del modelo de investigacion
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2.3.1. Operacionalizacion de variables

Variable Independiente:

Tabla 2 Operacionalizacion de variable dependiente

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional

Concepto Dimensiones Indicadores Técnica e Instrumento
El clima organizacional refiere las Relaciones interpersonales Opiniones del grupo
sucesiones individuales del enfoque social Aceptacion por el grupo
o contextual de la organizacion de la cual Distancia del grupo Instrumento:  Escala de Clima
forman parte los empleados, el genera Incomodidad del grupo Organizacional
vinculo a las percepciones compartidas Valoracion de aportes
tales como politicas, practicas y Estilo de direccién Confianza en el grupo de trabajo
procedimientos (Uribe, 2015). Educacion del jefe Técnica: Encuesta

Apoyo de decisiones
Ordenes arbitrarias
Desconfianza del grupo de trabajo

Sentido de pertenencia Beneficios de la empresa Dirigido a: Los colaboradores del
Beneficios de salud Gobierno Auténomo Descentralizado
Asignacion salarial Provincial de Napo

Aspiraciones frustradas

Servicios de salud deficientes
Retribucion Interés en el futuro de la empresa

Excelente sitio de trabajo

Vergienza

Horas extras

Espacio adecuado
Disponibilidad de recursos Ambiente fisico

Entorno fisico

Acceso a la informacion

lluminacidn del puesto
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Estabilidad Despido
Estabilidad laboral
Contratacion de personal
Permanencia en el cargo

Claridad y coherencia en la Desempefio

direccion. Conocimiento de metas
Logro de metas
Relacion entre tareas y metas
Conocimiento de logros
Entendimiento de las metas

Valores colectivos Trabajo en equipo
Necesidades laborales
Acceso a la informacion
Evadir responsabilidades
Resolucion de problemas

Fuente: Adaptado de Fernandez Rogelio, C. P. y D. R. M. (2015). Evaluacion del clima organizacional en un centro de rehabilitacién y educacion especial. Revista Cubana de Salud
Publica
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Variable Dependiente

Tabla 3 Operacionalizacion variable dependiente

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES — VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral
Concepto Dimensiones Indicadores
El desempefio laboral es Evaluacion del desempefio individual Indicadores de gestién operativa

parte del proceso estructura Evaluacion del desempefio organizacional — Niveles de eficiencia del desempefio individual:

de la evaluacion del Contribucion de los servidores publicos e Calidad y oportunidad
desempefio el cual apunta Satisfaccion usuarios internos y externos e Conocimientos especificos

hacia dos objetivos; el Objetivos institucionales y de procesos e Competencias técnicas

primer es medir el Logrosy capacidades individuales e  Competencias conductuales
cumplimiento ~ de  los Niveles de satisfaccion de usuarios externos
colaboradores, y el segundo Niveles de satisfaccion de usuarios internos

es ser el conductor para
ofrecer  retroalimentacion
con el fin de mejor su
rendimiento (Alles, 2015).

Técnica e Instrumento
Resultado de la Evaluacion
del desempefio laboral
adaptado del formato
establecido por el Ministerio
de Trabajo.

Fuente: Adaptada de Ministerio del Trabajo (2018) Instructivo para el registro de informacién en los formatos de evaluacién del desempefio. Retrieved from

http://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2018/05/Instructivo-de-los-Formatos-para-la-Evaluacion-del-Desempefio. pdf
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2.3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Previo a determinar la muestra se aplicd dos criterios de inclusion para definir la
poblacidn; los servidores publicos que se encuentren laborando por més de 12 meses;
los servidores publicos que hayan pasado por una evaluacién del desempefio por lo
menos una vez. Del resultado de la inclusion se sustrajo de la poblacién a 200
servidores publicos quienes tienen contrato temporal con la institucion, contrato
colectivo y tienen comision de servicios. La poblacion esta conformada por; personal
de apoyo técnico y administrativo, que de acuerdo con la némina existente de talento

humano se ha contabilizado una poblacion de 252 colaboradores.
Muestra

Para la obtencidn de la muestra se aplicard un muestreo probabilistico aleatorio, debido
que todo elemento de la poblacion total tiene la misma posibilidad de ser parte de la

muestra, donde los elementos se determinaran de manera aleatoria de la base de datos.
Formula de la muestra:

N= 252

Nivel de confianza=95%

Error= 5%

Z=1.96 unidades estandarizadas

p= proporcién esperada (5%=0,5)

g=1-p (1-0,5=0,5)

Desarrollo:

N*Zz*p*q
Ce2x(N—1)+z2xpx*q

n

252 x1.96% % 0,5 * 0,5

"= 0,052 (252 — 1) + 1,962 0.5 % 05
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n =152

Para la identificacion de los elementos muestrales se procedio a generar una tabla de

nameros aleatorios, a través de la cual se determina los sujetos que a ser encuestados.

Tabla 4 Nimeros Aleatorios

145 046 111 087 133 065 113 211 142 137 012 152 215 072 071 024 211 219 057 128 079 165 081
100 104 059 042 147 159 215 048 142 072 037 027 205 131 166 074 174 237 178 189 025 131 083
079 247 132 110 058 017 193 230 096 108 134 181 014 177 117 116 157 007 202 242 171 101 242
125 075 156 184 168 105 062 143 139 034 130 211 187 106 191 163 217 138 140 091 187 026 192
11 003 038 252 113 240 082 215 228 044 100 171 071 055 086 089 036 252 175 231 034 171 114
170 189 100 084 164 080 017 098 085 164 016 217 239 020 198 063 220 232 218 237 248 001 020
148 075 045 028 139 126 223 150 057 080 074 016 002 186.

Fuente: Generador de nlimeros aleatorios

2.3.3. Recoleccién de datos

Tabla 5 Plan de recoleccion de informacion

Preguntas Basicas Explicacion
1. ¢Paraqué? Para alcanzar los objetivos de la investigacion de titulacion.
2. ¢De queé personas u objetos? A los servidores publicos del G.A.D. Provincial de Napo.
3. ¢Sobre qué aspecto? Clima Organizacional, Desempefio Laboral
4. (Quién? Investigador Johnny Ayrton Andrade Monteros
5. ¢(Aquiénes? A los servidores publicos.
6. ¢Cuéando? Periodo marzo — agosto 2019
7. ¢Dbnde? G.A.D. Provincial de Napo
8. (Cuéantas Veces? Una vez
9. ¢Con qué técnica? Encuesta
10. ¢Con que Instrumento? Cuestionario escala de clima organizacional

Resultados de la evaluacién de desempefio 2018 formato
Ministerio de Trabajo.

Del Clima Organizacional

La recoleccion de informacion se realizara a través de la técnica encuesta, se
caracteriza por tener el apoyo de un cuestionario, ademas plasman aspectos que se
interesan investigar mediante preguntas impresas debiendo ser respondidas por los

encuestados (Herrera, 2010).

La Encuesta de escala de clima organizacional (EDCO), es un instrumento el cual
determina la percepcion que tienen los colaboradores dentro de la instituciéon y
viceversa, de igual manera genera informacion acerca de actitudes y conductas de los
colaboradores en cuanto a los cambios planificados en los procesos institucionales.

Tiene un tiempo de aplicacion de 40 minutos, el instrumento consta de 40 items en
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escala de respuesta tipo Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces,
nunca), el cual evalta dimensiones de relaciones interpersonales, estilo de direccion,
sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion, valores colectivos. Posee tres intervalos de igual tamafo
dividiendo la diferencia de los dos puntajes en tres niveles y a partir del puntaje minimo
se suma el resultado, resultado lo siguiente: bajo (40 a 93), promedio (94 a 147), alto
(148 y 200).

De acuerdo con Ferndndez, Cobos y Del Rocio (2015), el instrumento para el
diagnostico del clima organizacional (EDCO), cuenta con una validez de a= 0,88 de
coeficiente de Alfa de Cronbach, haciendo de este un instrumento confiable. Para el
procesamiento de los datos obtenidos durante el levantamiento de informacion, estos
seran tabulados, ingresados al programa SPSS 25, la escalada de respuesta codificada
y finalmente se procesa la informacion para obtener tabla de frecuencias datos, con lo
cual se pudo obtener el tamafio de la poblacion, se determind si existieron datos

perdidos y datos en funcion del tipo de respuesta obtenidas.
Del Desempefio laboral

El desempefio laboral se pretende analizar a través de la recoleccion de los resultados
de la evaluacion del desempefio laboral, mediante el requerimiento presentado al
representante de la institucion; tiene como objetivo medir y estimular la gestion de
entidades en procesos internos mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores
cuantitativos y cualitativos; los resultados se encuentran en concordancia a la Norma
Técnica de Evaluacion del desempefio del Ministerio de trabajo con resolucion
ministerial No. MDT-2018-0041 expedida en el 2018.

La evaluacion de desempefio se realiza desde el 1 de febrero al 31 de diciembre de
cada afio, la importancia de aplicacion es el de medir y estimular la gestion de la
entidad; consta de las siguientes dimensiones, la gestion operativa mide la perspectiva
institucional reflejado en cuanto al cumplimiento de objetivo de cada departamento,
la ponderacion de esta dimension es del 35% total de la evaluacion; el nivel de
desemperio individual, mide el valor cualitativo de los niveles de eficiencia de los
servidores en factores (calidad producto-servicio, oportunidad en la generacion,

conocimiento especificos, competencias técnicas, competencias conductuales), la
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ponderacidn de este factor es del 30% total; la satisfaccion de usuario externos se lleva
a cabo a partir de encuestas de satisfaccion sobre la calidad de servicios, tiene el 20%
de ponderacion; la satisfaccion de usuarios internos se mide a través de una evaluacion
de satisfaccion en los atributos de calidad respecto a los productos o servicios, esta
ponderacién es de 15% total; la escala de calificacion esta determinada en excelente
(igual o superior al 95%), muy bueno (entre el 90% y 94,99%), satisfactorio (entre el
80% y 89,99%), regular (70% y 79,99), insuficiente (inferior al 69,99).

2.3.4. Andlisis de datos

Se determina que en el presente estudio se utilizara la prueba de Chi cuadrado,

correlacién de Rho Spearman; el software que se usara es el SPSS version 25.
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CAPITULO 11l
RESULTADOS Y DISCUSION

Los datos obtenidos en el proyecto de investigacion a los 152 colaboradores del
Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo serdn tabulados,
codificados, ingresados con el software estadistico SPSS 25, el cual es un software de
uso libre; una vez realizado el proceso de entrada de datos, con la generacién de tablas
de frecuencias se efectuara el andlisis e interpretacidn de las variables independiente y

dependiente.
3.1. Analisis e Interpretacion
Andlisis de la Variable Independiente “Clima Organizacional”

Mediante la aplicacion del cuestionario Escala de Clima Organizacional, para el
diagnostico del Clima Organizacional se codifico las respuestas, fueron ingresadas al
software estadistico SPSS 25, se obtuvieron las tablas de frecuencias y su resultado

global.

Género de los servidores publicos del G.A.D. Provincial de Napo

Tabla 6 Género de los servidores

Opciones Frecuencia Porcentaje
Mujer 75 49,3%
Hombre 77 50,7%
Total 152 100,0%

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

152
102 77 75
52
2
Género del Servidor
-48

Hombre = Mujer

Gréfico 1 Género de los servidores
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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Andlisis

De los 152 servidores publicos (100%); 77, o sea el 51%, son hombres y 75, es decir

el 49%, son mujeres.
Interpretacion

El género dentro de la institucién demuestra que, hombres y mujeres cumplen roles de
administrativos o técnicos dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial

de Napo.
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Dimensidn de relaciones interpersonales

Tabla 7 Dimension de relaciones interpersonales

Casi Algunas Muy Pocas

Siempre siempre  veces veces Nunca
;Los mle_mbr(_)s_del grupo tienen en 44 53 51 4 0
cuenta mis opiniones?
¢Soy aceptado por mi grupo? 90 48 13 1 0
(;I__os mlembr(_)s del grupo son 1 7 28 52 64
distantes conmigo?
_¢M| grupo de trabajo me hace sentir 2 0 13 49 88
incomodo?
¢El grupo de trabajo valora mis 59 64 23 5 1
aportes?

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

152

132

112 90
92

72 44 5351 48

88
64 64
59 15 59
52
28
32 13 7 13 23 5
12 40 10 1 2.0 1

¢Los miembros  ¢Soy aceptado  ¢Los miembros ¢ Mi grupo de ¢El grupo de
del grupo tienen  por mi grupo?  del grupo son  trabajo me hace trabajo valora mis
en cuenta mis distantes sentir incomodo? aportes?
opiniones? conmigo?

Siempre Casi siempre Algunas veces m Muy Pocas veces m Nunca

Gréfico 2 Dimension de relaciones interpersonales
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Anélisis

En base a los resultados obtenidos de la muestra poblacional establecida en 152 sujetos
(100%), se procedera analizar los puntos mas altos relacionados a la dimension de
relaciones interpersonales; se puede identificar que 53, relacionado al 35% casi
siempre tiene en cuenta las opiniones del colaborador; de la misma manera 90
colaboradores, o sea el 59% se consideran aceptados por parte del grupo, donde
desarrollan las actividades diarias; de igual forma 64 sujetos, es decir el 42%
consideran que los miembros del grupo nunca acttan de manera distante con su grupo
de trabajo; asi mismo 88 sujetos considerandos el 59% establecen que nunca se
presentan actitudes que generen incomodidad; finalmente 64 sujetos, es decir el 42%

de la poblacion considera que sus aportes son casi siempre valorados.
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Interpretacion

Como se puede identificar en esta dimension existen valores en los que se demuestra
la existencia de relaciones interpersonales positivas adecuadas en los colaboradores
del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo, lo que genera un clima
organizacional bueno. Las relaciones interpersonales son consideradas como el grado
en que los colaboradores se ayudan entre si y sus relaciones se desarrollan de manera
respetuosas y consideradas (Fernandez, 2015). Los sujetos mentalmente estables se
sienten bien consigo, entre pares, y son capaces de enfrentar las exigencias de la vida
al sentir la aceptacion, el apoyo y el reconocimiento por partes de sus compafieros, lo
que favorece a que dentro de la institucion se presenten niveles de clima organizacional
alto (Chiavenato, 2009).
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Dimensién de Estilo de Direccion

Tabla 8 Dimension de estilo de Direccién

Casi Algunas Muy Pocas
Siempre  siempre veces veces Nunca
¢(Mi jefe crea una atmosfera de
confianza en el grupo de trabajo? 60 49 24 14 5
(El jefe es mal educado? 7 3 11 30 101
¢(Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo? 42 59 36 13 2
¢Las ordenes impartidas por el jefe
son arbitrarias? 6 16 27 51 52
(El jefe desconfia del grupo de
trabajo? 7 10 25 51 59
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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132
112 101
92
72 60,4 58 5152 5159
52 421 36
3 24 30 27 25
4y 751 13, 16 710
12 - I i
¢(Mi jefecreauna ¢ El jefe es mal ¢ Mi jefe ¢Las ordenes ¢ El jefe desconfia
atmosfera de educado? generalmente  impartidas por el  del grupo de
confianza en el apoya las jefe son trabajo?
grupo de trabajo? decisiones que arbitrarias?
tomo?
Siempre Casi siempre Algunas veces = Muy Pocas veces = Nunca

Grafico 3 Dimension estilo de direccion
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De los 152 colaboradores (100%), se realizara el analisis de los puntos mas altos
concernientes a la dimension de estilo de direccion; de la misma forma, se conoce que
60, o sea, el 40% manifiestan que el jefe siempre crea una atmosfera de confianza en
el grupo de trabajo; asi mismo 101 colaboradores, es decir, el 66% manifiestan que el
jefe nunca muestra mala educacién, lo que demuestra que dentro de la institucion
existe educacion, entre colaboradores y departamentos; de igual manera 59 sujetos
correspondiente al 39%, emiten que casi siempre el jefe apoya las decisiones que se
toma; 52 colaboradores, es decir, el 34% manifiestan que las ordenes impartidas por
el jefe nunca son arbitrarias; y finalmente 51 colaboradores, o sea, el 34% afirma que

muy pocas veces existen ordenes arbitrarias.

24



Interpretacion

Una atmosfera de confianza, una buena educacion y ordenes impartidas sin
arbitrariedad son requisitos necesarios para que dentro del grupo de trabajo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo se genere un buen clima
organizacional, lo que a su vez tendra como consecuencias positivas una buena
direcciobn y empoderamiento de cada colaborador, logrando altos niveles de
productividad. Es por ello, la importancia desde los niveles jerarquicos altos, es decir
a partir del Perfecto, jefes departamentales el crear el clima adecuado dentro de la
empresa; donde se tomara en consideracion los valores existentes en los colaboradores,
pues dependera de los mismos para guiar, dirigir y controlar a los colaboradores (Ros,
2006).
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Dimensién de sentido de pertenencia

Tabla 9 Dimensidn de sentido de pertenencia

Casi Algunas  Muy Pocas
Siempre  siempre  veces veces Nunca
¢Entiendo bien los beneficios que 102 27 14 8
tengo en la empresa? 1
¢Los beneficios de salud que recibo en
la empresa  satisfacen mis 24 42 50 25
necesidades? 11
¢Estoy de acuerdo con mi asignacion 23 30 o4 31
salarial? 44
¢Mis aspiraciones se ven frustradas 11 29 43 36
por las politicas de la empresa? 33
¢Los servicios de salud que recibo en
la empresa son deficientes? 13 23 60 37 19
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
152
132
112 102
92
2 4250 44 43 >
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¢Entiendo bien ¢ Los beneficios ¢Estoy de acuerdo¢Mis aspiraciones ¢Los servicios de

los beneficios que  de salud que  con mi asignacion se ven frustradas salud que recibo

tengoen la recibo en la

empresa? empresa

satisfacen mis
necesidades?

Siempre Casi siempre

Gréfico 4 Dimensidn sentido de pertinencia

salarial?

Algunas veces

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

por las politicas en la empresa son

de la empresa?

= Muy Pocas veces

deficientes?

m Nunca

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos

relacionados a la dimension de sentido de pertenencia; 102 servidores, es decir, el 67%

manifiestan que siempre entienden los beneficios; de igual manera 50 colaboradores,

establecido al 33% menciona que la salud satisfacen las necesidades algunas veces; 44

sujetos, es decir el 29%, consideran que nunca se encuentran satisfechos con su

asignacion salarial; asi mismo 43 sujetos, referente al 28% declara que las aspiraciones

algunas veces sen frustradas por las politicas de la empresa; finalmente, 60

colaboradores que pertenecen al 39%, demuestran que algunas veces los servicios de

salud son deficientes.
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Interpretacion

Como se puede identificar, la mayoria de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo encuentra insatisfaccion en la dimension “sentido
de pertenencia” en cuanto a los aspectos de satisfaccion en salud, salario, frustracién
por politicas, por lo que una de las acciones a tomar por parte de la gerencia es tomar
las respectivas medidas correctivas con el fin de mejorar los niveles de percepcion por
parte de los colaboradores, pues el grado de satisfaccion influird directamente en su
desempefio laboral. Por lo tanto, la higiene y salud en el trabajo es fundamental dentro
de la organizacion, ya que busca conseguir condiciones adecuadas tanto en lo fisico,
mental y en el entorno laboral (Chiavenato, 2009).
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Dimensién de retribucion

Tabla 10 Dimension de retribucion

Casi Algunas  Muy Pocas
Siempre  siempre  veces veces Nunca

¢Realmente me interesa el futuro de 129 16 6 1 0
la empresa?

(Recomiendo a mis amigos la

empresa como un excelente sitio de 61 50 23 14 4
trabajo?

¢{Me avergilenzo de decir que soy 0 1 5 10 136
parte de la empresa?

¢Sin remuneracion no trabajo horas 13 8 30 39 62
extras?

¢Seria mas feliz en otra empresa? 8 5 21 35 83
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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o 83
72 61, 62

52 23 3039 5135
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¢Realmente me  ;Recomiendo a ¢Me averglienzo de¢Sin remuneracion ¢;Seria mas feliz en
interesa el futuro  mis amigos la  decir que soy parte no trabajo horas  otra empresa?
de laempresa? empresa como un de la empresa? extras?
excelente sitio de
trabajo?
Siempre Casi siempre Algunas veces ® Muy Pocas veces ® Nunca

Grafico 5 Dimension de retribucion
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos
relacionados a la dimensidn de retribucion; 129 sujetos, es decir el 85% establecio que
siempre le interesa el futuro de la organizacion; por otro lado 61 colaboradores, que
menciona al 40% recomienda siempre a la institucion como excelente sitio de trabajo;
asi mismo 136 servidores, es decir, el 89% establecid que nunca se avergiienza en
pertenecer a la institucion; de igual manera, 62 colaboradores, o sea, el 41% determina
que nunca realizan su trabajo sin remuneracion de horas extras; finalmente 83
trabajadores referente al 55% de la poblacion expresa que nunca serian feliz en otra

empresa.
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Interpretacion

La retribucion justa de la institucion genera que los colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Napo se encuentren satisfechos y motivados
con el trabajo y lo manifiestan en un trabajo eficiente y eficaz, ocasionando un clima
organizacional alto. Para conseguir que una tarea siempre tenga un efecto motivador
es necesario adaptarla continuamente a los progresos del trabajador; en otras palabras,
se debe enriquecer cada tarea de acuerdo con el desarrollo de la persona que la ejecuta
(Chiavenato, 2009a). Las recompensas extra monetarias se relacionan con las
necesidades sociales y de estima de Maslow, entre ellas el reconocimiento, el prestigio
y el estatus; los planes organizacionales y los grupales son mas adecuados que los
individuales para vincular las recompensas extra monetarias con el desempefio, porque
si las personas piensan que hay otras recompensas ligadas a su rendimiento procuraran

alentar a sus comparieros (Paredes, 2018).
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Dimension disponibilidad de recursos

Tabla 11 Dimension disponibilidad de recursos

Casi Algunas Muy Pocas

Siempre . Nunca
siempre  veces veces
¢Dispongo del espacio adecuado para realizar
mi trabajo? 75 43 14 13 7
gﬁéczgg(lﬁnte fisico de mi sitio de trabajo es 58 48 2 12 8
(El entorno fisico de mi sitio de trabajo
dificulta la labor que desarrollo? 3 17 32 44 56
¢ES _d|f|C|I_tener acceso a la informacién para 5 13 38 43 53
realizar mi trabajo?
¢La iluminacion del area de trabajo es
deficiente? 1 16 22 41 62
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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112
92 75 62
72 58 56
52 43 48 e 3543 41
26
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) ¢ Dispongo del ¢El ambiente  ;El entorno fisico ¢Es dificil tener  ;La iluminacién
espacio adecuado fisico de mi sitio  de mi sitio de accesoala  del area de trabajo
para realizar mi de trabajoes  trabajo dificultala informacion para  es deficiente?
trabajo? adecuado? labor que realizar mi
desarrollo? trabajo?

Siempre Casi siempre Algunas veces m Muy Pocas veces m Nunca

Gréfico 6 Dimensidn de disponibilidad de recursos
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos
relacionados a la dimensidn de disponibilidad de recursos; 75 servidores, es decir, 49%
de los servidores expresa que siempre existe el espacio adecuado; por otro lado, 58
colaboradores, o sea, el 38% de la poblacién establece que siempre disponen de
ambiente fisico adecuado; de la misma forma, 56 colaboradores, determinados en el
37% de la poblacion expresa que nunca se ven afectados por el entorno fisico para
realizar su trabajo; asi mismo 43 colaboradores, es decir el 34% de la poblacion
establece que nunca existe dificultad en el acceso a la informacidn; finalmente, 62, o

sea, el 41% expresa que la iluminacién del area nunca es deficiente.
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Interpretacion

La disponibilidad de recursos permite que los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo mantengan un clima organizacional adecuado, por
lo que se debe tomar en cuenta que tan indispensable es que el personal posea los
recursos adecuados para realizar el trabajo, pues a falta de esto las tareas no se podran
realizar como se deben lo que afectard a la institucion, la importancia esta en prevenir
que no falte nada y que el personal realice el trabajo adecuadamente con los recursos
necesarios. Es comin la tendencia a pensar que las organizaciones proporcionan a sus
empleados espacios fisicos de trabajo saludables, seguros y comodos, y que ademas se
les provee de todas las herramientas o elementos necesarios para realizar su labor de
la mejor manera posible; es por eso que se hace necesario conocer cuél es la percepcion
de los colaboradores de una organizacion acerca de topicos como la temperatura, el

ruido, la iluminacion, el disefio del lugar de trabajo (Garcia, 2010).
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Dimensién Estabilidad

Tabla 12 Dimension estabilidad

Casi Algunas  Muy Pocas

Siempre . Nunca
siempre veces veces
¢La empresa despide al pe[sonal sin 7 11 27 47 90
tener en cuenta su desempefio?
¢la  empresa brinda estabilidad 60 36 30 20 6
laboral?
¢La empresa contrata personal 56 40 48 6 5
temporal?
(La permanencia en el cargo depende 11 31 36 37 37
de preferencias personales?
¢De mi bugn desempefio depende la 83 29 23 8 9
permanencia en el cargo?
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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132
112
92 % 83
72 60
52 a7 > 40 48 3737
97 36 3 3136 29
32 20 23
19 711 6 6 - 11 8 9
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i ¢Laempresa ¢Laempresa ¢Laempresa ¢La permanencia ¢De mi buen
despide al personal brinda estabilidad contrata personal en el cargo desempefio
sin tener en cuenta laboral? temporal? depende de depende la
su desempefio? preferencias  permanencia en el
personales? cargo?

Siempre Casi siempre Algunas veces ® Muy Pocas veces ®Nunca

Grafico 7 Dimension Estabilidad
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos
relacionados a la dimension de estabilidad; 90 referente al 59% expresa que nunca se
despide de acuerdo con desempefio laboral; 60 es decir, el 39% considera que la
empresa siempre brinda estabilidad laboral; 56, o sea, el 37% menciona que siempre
existe contratacion temporal personal; 36, es decir el 24% refieren que algunas veces
la permanencia en el cargo depende de las preferencias personales; finalmente 83,
referente al 55%, menciona que siempre el desempefio laboral depende la permanencia

en el cargo.
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Interpretacion

En la dimension de estabilidad se demuestra que el colaborador del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Napo goza de estabilidad laboral, donde el
desempefio del colaborador es tomado en cuenta, se contrata personal temporal lo que
beneficia al clima organizacional. El clima organizacional se encontrara influenciado
por la estabilidad que presentan los colaboradores dentro de la institucion, donde si
este es percibido como positivo, fomentara un mayor sentido de estabilidad a la
institucién y a sus metas generales. (Lopez y Grandio, 2005). Para que una
organizacion empresarial funcione adecuadamente ha de disponer de un equilibrio
entre los diferentes elementos que la componen (estructura, sistemas, personas,

estrategias, etc.) y su clima laboral (Sanchez, 2016).
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Dimensién claridad y coherencia en la direccion

Tabla 13 Dimension claridad y coherencia

Casi Algunas  Muy Pocas

Siempre . Nunca
siempre  veces veces
¢Entiendo de manera clara las metas 109 3 7 3 1
de la empresa?
¢Conozco bien como la empresa esta 74 52 13 9 4
logrando sus metas?
¢Algunas tareas a diario asignadas
tienen poca relacion con las metas? 10 16 36 55 3
¢Los directivos no dan a conocer los 13 25 29 64 28
logros de la empresa?
¢Las metas de la empresa son poco 9 12 31 51 49
entendibles?
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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¢Entiendo de ¢Conozco bien  ¢Algunas tareas a ¢ Los directivos no ¢Las metas de la
manera clara las como la empresa diario asignadas dan a conocer los empresa son poco

metas de la  esta lograndosus  tienen poca logros de la entendibles?
empresa? metas? relacién con las empresa?
metas?

Siempre Casi siempre Algunas veces m Muy Pocas veces ® Nunca

Gréfico 8 Dimensidn de Claridad y Coherencia
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos
relacionados a la dimension de claridad y coherencia;109, es decir el 72%, determina
que siempre existe entendimiento de las metas; 74 relacionado al 49% menciona que
siempre conocen como la empresa logra sus metas; 55 sujetos, es decir el 36% de la
poblacion establece que muy pocas veces las tareas se encuentras relacionadas con la
meta; 64, o sea el 42% establecen que muy pocas veces los directivos dan a conocer
los logros; finalmente, 51, referido al 33% indican que las metas de la institucion muy

pocas veces son entendibles.
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Interpretacion

De los resultados de la dimensién de claridad y coherencia, se puede establecer se
deben atender 4 factores que hacen que los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo se encuentran insatisfechos, se debe poner mucho
énfasis en el correcto establecimiento de metas que son importantes en toda la
organizacion, para que de esta manera se genere una claridad y coherencia y a su vez
el clima organizacional sea el adecuado. La gestion de la empresa en base al valor
supone hacer coherentes las aspiraciones de la empresa con los procesos de gestion,
enfocando las decisiones de gestion sobre los actuadores clave de valor (Garcia, 2010).
Esta informacidn tiene que ver con las particularidades de las tareas que debe realizar
la persona, las normas y principios que debe tener en cuenta, las metas y resultados
hacia los que debe orientar sus esfuerzos, las politicas, instructivos, procedimientos y
conductas que son esperadas y también las que pueden ser sancionadas por

considerarlas inadecuadas (Alvarez y Posada, 2013).
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Dimensién Valores Colectivos

Tabla 14 Dimension valores colectivos

Siempre  Casi Algunas  Muy Pocas Nunca
siempre  veces veces

¢El trabajo en equipo con otras 63 50 26 13 0
dependencias es bueno?
¢Las otras dependencias responden 34 51 41 18 8
bien a mis necesidades laborales?
¢Cuando necesito informacion de 36 54 34 26 2
otras dependencias la puedo conseguir
facilmente?
¢Cuando las cosas salen mal las 17 35 47 31 22
dependencias son rapidas en culpar a
otras?
;Las dependencias resuelven 16 33 52 37 14
problemas en lugar de responsabilizar
a otras?

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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-8 ¢El trabajo en ¢Las otras ¢Cuando necesito ¢Cuando las cosas ¢ Las dependencias
equipo con otras  dependencias informacion de salen mal las resuelven
dependencias es responden bien a otras dependencias dependencias son problemas en lugar
bueno? mis necesidades la puedo conseguir rapidas en culpar a de responsabilizar
laborales? facilmente? otras? a otras?

Siempre Casi siempre Algunas veces ® Muy Pocas veces m Nunca

Gréfico 9 Dimension valores colectivos
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores publicos (100%), se procedera analizar los puntos mas altos
relacionados a la dimensidn de valores colectivos; 63 servidores publicos, es decir el
41% de la poblacién expresa que siempre existe buen trabajo de equipo con otros
departamentos; 51 colaboradores, 0 sea, el 34% de los trabajadores estima que casi
siempre las necesidades del trabajado son satisfechas por la empresa; 54
colaboradores, relacionado al 36% de la poblacion asegura que casi siempre se tiene

acceso a la informacion; 47, es decir el 31% manifiesta que algunas veces los
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departamentos culpan cuando las cosas salen mal; finalmente, el 34% de los

trabajadores algunas veces resuelve los problemas antes de culpar a los demas.
Interpretacion

Los resultados de esta dimension determinan que los colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Napo necesitan mejorar las puntuaciones de
en dos factores como lo son responsabilidad relacionado a resolucion de problemas,
esta area ya que constituye el cimiento para generar beneficios propios y para quienes
tienen contacto con la institucién. En este sentido los valores constituyen las creencias
y las actitudes que ayudan a determinar el comportamiento individual; las
organizaciones otorgan prioridad a ciertos valores las personas son el activo mas
importante o el cliente siempre tiene la razon que funcionan como normas que orientan
el comportamiento de las personas, las organizaciones, para reforzar su cultura, hacen
hincapié en ciertos valores que sus integrantes deben respetar en su comportamiento
(Chiavenato, 2009b).
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Resultado global del clima organizacional

Tabla 15 Clima organizacional

Opciones Frecuencia Porcentaje
Alto 92 61%
Promedio 60 39%
Total 152 100%

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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Clima Organizacional

Alto = Promedio = Bajo

Gréfico 10 Clima organizacional
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores (100%); 92, es decir el 61% mantiene un clima organizacional alto

y 60, 0 sea el 39% se encuentra en un nivel promedio.
Interpretacion

En base a los resultados, los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial de Napo mantiene en su mayoria un nivel ALTO, puntaje donde indica una
alta frecuencia, relacionado con un buen ambiente de trabajo lo que conlleva a que sus
trabajadores se desarrollen profesionalmente, mantengan una buena relacién con sus
comparieros, la calidad de liderazgo por parte de sus lideres es bueno, transmitiendo
valores, emociones, lo que conlleva a altos niveles de productividad y los
cumplimientos de los objetivos institucionales; sin embargo un grupo de colaboradores
mantiene un nivel PROMEDIO, el cual esta relacionado con un nivel neutro dicha
situacion es que el ambiente es normal, cominmente dicho las condiciones son ni
favorables ni desfavorables, se recomienda investigar puntos de mejora que lleven a

subir la situacion organizacional. Un clima organizacional adecuado hace sentir mas
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cdémodos a los integrantes de la organizacion, ademas se involucra con las necesidades
humanas, la motivacion y la satisfaccion laboral, estos factores dan una sensacion de
pertenencia y aceptacion, asi como la autorrealizacion y la estima (Omafia, 2012). El
clima organizacional puede considerarse como positivo, si ayuda a relaciones
satisfactorias y al logro de objetivos organizacionales; asi mismo puede ser
considerado negativo, donde puede afectar las relaciones interpersonales y perjudica
de tal manera al logro de objetivos (Gonzélez, 2010).
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Analisis de la Variable Dependente “Desempefio Laboral”

Para llevar a cabo el analisis del desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Napo, se analizaron las notas de los
servidores publicos que han permanecido en la institucion por mas de 12 meses, y de

los que mantienen al menos una evaluacion del desempefio laboral.

Tabla 16 Desempefio laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Excelente 97 63,8%
Muy Bueno 42 27,6%
Satisfactorio 13 8,6%
Total 152 100,0%

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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Desempefio Laboral
Excelente Muy Bueno Satisfactorio Regular  m Insuficiente

Gréfico 11 Desempefio laboral
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Analisis

De 152 servidores (100%); 97, es decir el 64%, demuestra un excelente desempefio
laboral; 42, o sea el 28% declara tener una evaluacién de desempefio muy buena; y 13,

correspondiente al 8%, explicé que mantienen un clima satisfactorio.
Interpretacion

El nivel de desempefio de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo se encuentra en su mayoria en excelente, donde los colaboradores
cumplen mas metas de lo establecido; sin embargo, un grupo de colaboradores
mantiene un nivel satisfactorio el cual se caracteriza por cumplir con lo minimo de lo
establecido. Las organizaciones que cuentan con un clima organizacional alto,

mantiene una evaluacion de desempefio excelente (Pedraza, Glenys y Conde, 2010).
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3.2. Verificacion de hipdtesis

La verificacion de la hipdtesis se realizara mediante la aplicacion del método del Chi

cuadrado de Pearson y de Rho de Spearman mediante el software estadistico Spss 25,

el cual ayudara a determinar si la hipdtesis nula se acepta o se rechaza, de igual manera

si la hipotesis alterna se acepta o rechaza.

Formulacién de hipétesis

El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los colaboradores del

Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo.

Hipotesis 0: El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Autdnomo Descentralizado Provincial de Napo.

Hipotesis 1: El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo.

Calculos

Analisis 1. Tablas cruzadas con género y clima organizacional

Tabla 17 Tabla de contingencia entre género y clima organizacional

Tabla cruzada Nivel de Clima Laboral*Género del servidor puablico

Género del servidor publico

Mujer
Nivel de Clima Laboral Alto 47
Promedio 28
Total 75

Hombre Total
45
32
77

92
60
152

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Tabla 18 Chi cuadrado género y clima organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Gl
Chi-cuadrado de Pearson ,284

Significacion asintética

(bilateral)

,594

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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Regla de decision
Se valida HO si el valor de prueba (sig. Bilateral) es mayor al nivel de significancia.
HO: Pvalor > X

Se valida H1 si el valor de prueba (sig. Bilateral) es menor o igual al nivel de

significancia.
HO: Pvalor S

Grafico 12 Andlisis de p valor Género y Clima Organizacional

05%, 5%
HO= Zona de }10— Zona
Aceptacion

de Rechuzo

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

De los célculos realizados se determina que el valor alfa es de 0,594 es decir, que es
mayor a 0,05 lo que refleja que el clima organizacional no afecta dependiendo el

género del colaborador.

Analisis 2. Tablas cruzadas con variable de agrupacion género y desempefio
laboral
Tabla 19 Tabla de contingencia entre Género del servidor y Clima organizacional

Tabla cruzada Género del servidor publico*Nivel de Desempefio
Nivel de Desempefio

Excelente  Muy Bueno  Satisfactorio Total
Género del servidor pdblico Mujer 56 17 2 75
Hombre 41 25 11 77
Total 97 42 13 152

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

42



Tabla 20 Chi cuadrado anélisis género y desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Valor Gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 10,050 2 ,007
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Grafico 13 Andlisis de p valor Desempefio laboral

$%%
HO= Zona de Rechuzo

— e
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0007

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

De los célculos realizados se determina que el valor alfa es de 0,007 es decir, que es
menor a 0,05 lo que refleja que el desempefio laboral se ve determinado por el genero

del colaborador, donde las mujeres mantienen mejor desempefio que los hombres.

Analisis 3. Tablas cruzadas con variable clima organizacional y variable

desemperio laboral

Tabla 21 Tabla de Contingencia entre clima organizacional y desempefio laboral
Tabla cruzada Nivel de Clima Organizacional*Nivel de Desempefio
Nivel de Desempefio

Excelente Muy Bueno  Satisfactorio Total
Nivel de Clima Laboral ~ Alto 66 20 6 92
Promedio 31 22 7 60
Total 97 42 13 152

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Tabla 22 Chi cuadrado clima organizacional y desempefio laboral
Clima organizacional y desempefio laboral

Significacion asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,345° 2 ,042
Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo
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Grafico 14. Andlisis de p valor Clima Organizacional

5%

HO=Zona de A ion HU= Zona de Rechazo

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

De los calculos realizados se determina que el valor alfa es de 0,042 es decir, que el
menor a 0,05 lo que refleja que encuentra dentro de la zona de rechazo de la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo que el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado

Provincial de Napo.

Analisis 4. Andlisis de correlacion jerarquico Spearman

Tabla 23 Andlisis de correlacion jerarquico Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Nivel de Clima

Laboral
Rho de Spearman Nivel de Desempefio Coeficiente de correlacion ,202
Sig. (bilateral) ,013
N 152

Fuente: Gobierno Auténomo Provincial de Napo

Los resultados reflejan que los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial de Napo mantienen una correlacion de («x=0,013) entre el clima
organizacional y el desempefio laboral el cual refleja que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipdtesis alternativa con una fuerza de influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de (,202) lo que indica que tiene una fuerza

de influencia débil.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se determin6 que el clima organizacional oscila entre alto y promedio; a través de la
utilizacién de métodos estadisticos se comprobé que el clima organizacional incide en
el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo.

Se diagnosticoO a través de la aplicacion de la encuesta de Escala de Clima
organizacional que los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial de Napo se encuentran en un 61% con un clima alto donde indica una alta
frecuencia, relacionado con un buen ambiente de trabajo lo que conlleva a que sus
trabajadores se desarrollen profesionalmente, mantengan una buena relacion con sus
comparieros, la calidad de liderazgo por parte de sus lideres transmitiendo valores,
emociones, lo que conlleva a altos niveles de productividad y los cumplimientos de
los objetivos institucionales; sin embargo, el 31% mantiene un nivel promedio, el cual
esta relacionado con un nivel neutro dicha situacion es que el ambiente es normal,
comunmente dicho las condiciones son ni favorables ni desfavorables, se recomienda

investigar puntos de mejora que lleven a subir la situacién organizacional

A través de los datos obtenidos del desempefio laboral del afio 2018 se analiz6 el 64%
de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo
mantienen un nivel excelente donde de los servidores superan los objetivos y metas
esperadas; el 28% demuestra un nivel muy bueno, en el cual se cumple con lo esperado
por los departamentos; por otro lado, el 8%, presenta un nivel satisfactorio, en el que
genera una productividad admisible para el mantenimiento del servidor publico dentro
de la institucion; se menciona de igual manera que existe un mejor desempefio laboral
por parte de las mujeres en cuanto a excelente y muy bueno, mientras que en

satisfactorio predominan los hombres.
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Mediante la aplicacion del método estadistico de correlacion jerarquica Rho de
Spearman y Chi Cuadrado se determind que el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo, lo que expresa el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.
4.2. Recomendaciones

v" Realizar el diagnostico del clima organizacional, por lo menos una vez al afio
a fin de poder comparar con los estudios ya realizados dentro del Gobierno

Autonomo Descentralizado Provincial de Napo.

v Mantener las buenas relaciones interpersonales, buen estilo de direccién, de los
colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo,

para conservar el clima alto.

v Verificar la aplicacion de las acciones de mejoramiento de la evaluacion del
desempefio del afio 2018 de los colaboradores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Napo.

v' Analizar los resultados de la evaluacion del desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo

del afio 2019, para contrastar con los resultados de afios anteriores.

46



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2015). Diccionario de comportamientos. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=4776424&quer
y=comportamiento%?2Borganizacional

Alvarez, F., & Posada, A. (2013). Gestion del clima organizacional. Intervencion
basada en evidencias (Centro de Investigacion en Comportamiento
Organizacional, ed.). https://doi.org/10.21772/gco.ibe

Bordas Martinez, M. (2016). Géstion estratégica del clima laboral. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=4508007 &quer
y=clima+laboral

Chéavez, C. (2015). Diccionario de recursos humanos. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=4183433&quer
y=comportamiento%?2Borganizacional

Chiavenato, 1. (2009a). Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las
organizaciones (McGRAW-H; R. Del Bosque, ed.). México.

Chiavenato, I. (2009b). Gestion del Talento Humano (Tercera Ed). México: mcGraw
Hill.

Cordoba, A. (2015). Analisis del Clima Laboral de los Servidores Publicos en el Sector
Central de la Defensoria del Pueblo. Universidad nacional abierta y a distancia.

Cortez, O. (2019). Clima organizacional y desempefio laboral en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdén Pelileo, provincia de
Tungurahua  (Universidad Técnica de Ambato). Retrieved from
http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/29578

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracion de recursos humanos Administracion

de recursos humanos. Retrieved from
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/0ee49930c54202fa9d631ebcedaf
2438.pdf

Espinosa, J. (2017). El clima organizacional y el desempefio laboral en la oficina
Distrital 05d01 Latacunga Educacion (Universidad Técnica de Ambato).
Retrieved from http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/24549

Espinoza, C. (2018). El clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato (Universidad Técnica de Ambato).

47



Retrieved from http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/27114

Ferndndez Rogelio, C. P. y D. R. M. (2015). Evaluacion del clima organizacional en
un centro de rehabilitacién y educacion especial. Revista Cubana de Salud
Publica.

Freire, N. (2017). El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
los colaboradores del GAD Municipal de Tisaleo (Universidad Técnica de
Ambato). Retrieved from
http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/24722

Garcia, G. (2010). Clima Organizacional: Hacia un Nuevo Modelo. Universidad
Pontificia Bolivariana Seccional Bucaramanga Colombia, 27.

Gomez, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2008). Gestion de Recursos Humanos (Pearson,
Ed.). Pearson.

Gonzalez, H., & Gonzélez, L. (2010). Clima organizacional. Universidad de la Plata.

Hernandez, R. (2014). Metodologia de la investigacion (Sexta Edic). México: mcGraw
Hill.

Herrera Luis, M. A. y N. G. (2010). Tutoria de la investigacion cientifica.

Iglesias Miguel, L. F. y T. J. (2010). Recursos Humanos y responsabilidad social
corporativa. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3216248&quer
y=evaluaci%25C3%25B3n%2Bdel%2Bdesempe%25C3%25B10

Lopez, M., & Grandio, A. (2005). Capital humano como fuente de ventajas
competitivas. Retrieved from
http://ruc.udc.es/dspace/bitstream/handle/2183/11793/8497451198.pdf?sequenc
e=2

Luna, A (2014). Proceso administrativo. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3228564&quer
y=Alfredo%2BCipriano%2BLuna%2BGonz%25C3%25Allez

Melendres, G. (2018, May 1). Las empresas se esfuerzan por mejorar el clima laboral.
El Telégrafo. Retrieved from
https://www.eltelegrafo.com.ec/noticias/desde/1/las-empresas-se-esfuerzan-por-
mejorar-el-clima-laboral

Ministerio del Trabajo. (2018). Instructivo para el registro de informacion en los

formatos de evaluacién del desemperio. Retrieved from

48



http://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2018/05/Instructivo-
de-los-Formatos-para-la-Evaluacion-del-Desempefio.pdf

Mondy, W. (2010). Administracién de recursos humanos. México: Pearson.

Omafia, Ucero, M. (2012). clima laboral Desarrollo Organizacional. Eoiamerica, (34),
0-62. https://doi.org/9786071509321

Paredes, M. (2018). El Clima Organizacional y su relacion con la Satisfaccion
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO.

Pavia Inmaculada. (2012). Comunicacioén en las relaciones profesionales (UF0520).
Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?docID=3212180&quer
y=clima laboral

Pedraza, E., Glenys, A., & Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la facultad de medicina de la universidad
del Zulia. Revista de Ciencias Sociales. 16(3), 2010. p. 505. Retrieved from
http://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3209093.

Ramos, D. (2012). ElI Clima Organizacional, definicion, teoria, dimensiones y
modelos de Abordaje. Universidad Nacional Abierta y a Distancia — UNAD.

Robbins Stephen y Judge Timothy. (2009). Comportamiento Organizacional
(Pearson; P. Guerrero, Ed.). México: Pearson.

Romero, E. (2008). Comportamiento Organizacioanl: nuevos retos (Miguel Ang; M.
Porrua, Ed.). Retrieved from
http://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3229436

Ros, J. (2006). ANALISIS DE ROLES DE TRABAJO EN EQUIPO.

Ruiz, J. (2007). Sociologia de las Organizaciones complejas. Retrieved from
http://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3212915.

Sanchez, T. (2016). Recursos humanos. Retrieved from
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=4824323&quer
y=clima laboral

Segredo, A., & Pérez, L. (2016). EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESARROLLO DE LOS SISTEMAS ORGANIZATIVOS. Revista de
Informacion Cientifica Para La Direccién En Salud. INFODIR, 0(4). Retrieved

from http://revinfodir.sld.cu/index.php/infodir/article/view/236/282

49



Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: Trabajo, salud y factores
psicosociales. Retrieved from
http://ebookcentral.proquest.com/lib/utasp/detail.action?doclD=3227752.

50



ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario EDCO

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO {
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUC ﬂ\CIO
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Mara, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith Sanabna
Bibiana.

Procedencia: Santafé de Bogota. D.C. Fundacion Universitana Konrad Lorenz.

Proposito: Con el estudio del clima orgamzacional del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial de Napo, se pretende identificar un parametro a mvel general sobre la percepcion que los
servidores publicos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente
proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que determunan los comportamientos
organizacionales, permutiendo introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de
los miembros. como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen.

Objetivo: La aphicacion del mstrumento EDCO es con fines académicos dentro del Trabajo de
Titulacion con el Tema: “Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores del Gobiemo
Auténomo Descentralizado Provincial de Napo™, realizado por el estudiante Johnny Ayrton Andrade
Monteros, perteneciente a la Carrera de Psicologia Industnal de la Facultad de Ciencias Humanas y de
la Educacion en la Universidad Técnica de Ambato.

Confidencialidad: La presente prueba es confidencial y anomma, solo se realizara con fines
mvestigativos.

Tiempo: la aplicacion de la escala de clima organizacional tiene una duracion de 40 minutos.
Agradecemos su colaboracién y honestidad en el desarrollo de la prueba.

Instrucciones

El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que describen una organizacion
v que la distinguen de ofras organizaciones; son de permanencia relativa en el iempo; e influyen en la
conducta de las personas en la organizacion

A continuacion, usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la cual busca medir el clima
organizacional en su empresa.
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Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el emuneiado v escoja solo una respuesta marcando
con una X sobre la opeion con la cual este de acuerdo, como se muestra en el sigmente ejemplo:

Mi jefe crea yna atmésfera de confianza en el grupe de trabajo:

Siempre

Cas1
siempre

Alzmas
veces

X

Muy pocas

veces Nunca

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

Escala de Clima Organizacional

Edad: Sexo: Masculino] Femenino[]
Antigiiedad:
1. Los miembros del gripe tienen en cuenta mis opiniones:
.- Casi Alzumas Muy pocas .
Siempre siempre veces veces Nunca
2. Soy aceptado por mi grupo:
.- Casi Alzunas Muy pocas .
. - h =
Siempre siempre veces Veces —
3. Los muembros del grupo son distantes connugo:
Siempre .C asl Algumas Muy pocas Nunca
S1Empre Veres Vares
4. Wi grupo de trabajo me hace sentir mcomodo:
. Cas1 Alzmas Muy pocas -
Stempre siempre veces S— Nunca
3. El gmpo de trabajo valora mis aportes:
- Cas1 Almmas Muy pocas -
Siempre siempre Veces Veces Nunca
6. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo:
- Cas1 Alzumas Muy pocas .
Siempre siempre Veces VECES Nunca
2
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El jefe ez mal educade:

Siempre si:'::ispire Ail'i?: ] ML:.;:;E ;:c ” Nunca
& Mijefe generalmente apoya las decisiones que tomo:

Siempre si:-:;i:ire Ail.i?: : ML:.;:;E;: * Nunca
9. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias:

sempe| || gempre | | | N2 | [MOR] ] [ o
10. El jefe desconfia del grupo de trabajo:

Siempe sempre | | | veces | | |UE] ]| s
11. Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa:

sempe] | [[yom, [ ] [P [ ] [PmT] [
12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa sati mis necesidades:

Siempre si;:;ﬂre Ail'i?: ] MLE;E »::c 3 Nunca
13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial:

senme] | [t | ] [ ] [F2]] [
14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa:

sempe] ] [t | | [ | ] [BT] [ vme

13. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes:

senme] | [ | | [ | ] [Tm]] [
16. Bealmente me interesa el firaro de la empresa:

Siempre si::;iire Atl'i?; ] ML:.;:E ;:c - Nunca
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18.

19.

7

/. Becomiendo a mis amiges la empresa como un excelente sitio de trabajo:

Siempre si:::li}ire Atl'iu;: ] ML:.EZE::C ” Nunca
Me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa:
Siempre si::;l;ire Atl'iu;: ] ML:.;;E'::C ” Nunca
Sin remmmeracion no trabajo horas extras:
Siempre si:':;?:ire Atl'iu;; ] ML:.;:_:-E::E * Nunca
20. Seria mas feliz en otra empresa:
Siempe sempre || | veeen || |ME| ]| s
21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:
o] | [ || 2 [ [
. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo s adecuado:
seape] | [ | ] [ 1] ™) [
23. El entome fisice de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desammollo:
sempe] | [ | ] [z | [P [
24_ Es dificil tener accese a la informacicn para realizar mi trabajo:
semme] | [ | ] [z | ][] [
. La 1lummacién del drea de trabajo es deficiente:
semme] | [ | ] [z | [P [
26. La empresa despide al personal sin fener en cuenta su desempetio:
s | [ | ] [ [ ] [F]] [

54




¥7

. La empresa bnnda estabilidad laboral:

Siempre si:-:;ilre Atl'iil: ] Mli;;f:]t * Nunca
28. La empresa contrata persona temporal:

Siempre si:-:;ilre Atl'iil: ] Mli;;f:]t * Nunca
20 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:

Siempre si:-:;ilre Atl'iil: ] Mli;;f:]t * Nunca
30. De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo:

Sieupe simpe | | | vese | | | MoEe] | | Nusa
31. Entiendo de manera clara las metas de 1a empresa-

sempe] | [ [ ] [ T ] o] [
32. Conozco bien como la empresa estd logrando sus metas:

Siempre si:-:;ilre Atl'iil: ] M?.;:'f;: - Nunca
33. Algunas tareas a diano asipnadas tienen poca relacion con las metas:

senme] | [ | ] [ || [T [
34. Los directives no dan a conocer los logros de la empresa:

senme] | [t | ] o || [T [
33. Las metas de la empresa son poco entendibles:

o] | e | ] [P ] [o]] [
36. El trabajo en equipo con ofras dependencias es buenc:

o] | Lo | ] [P | ] [o]] [
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37. Las ofras dependencias responden bien a mis necesidades laborales:

Siempre

Cas1

Almmas

siempre

veles

Muy pocas
veces

Munca

32. Cuando necesito informacién de otras dependencias la puedo conseguir facilmente:

Siempre si;:;i:ire Aii“;:s ML:.;: .f:: as Numea
39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras:

Siempre sii:;iire Atl-iu;sas 3'»111:.;2 f:: as Numea
40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a ofras:

sempe| || scmmee | | | N8| | Y]] [ e
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Anexo 2: Informe de Evaluacion del desempefio 2018.

s, GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE NAPO Pagina:1 de 9

g DIRECCION DE APOYO DE TALENTO HUMANO
~ Informe técnico )

Yoo [

PARA: Dr. Sergio Enrique Chacon Padilla 0 _ G2l
0/ a2 t 7>
A ,{«/ 4 Q/ p

PREFECTO PROVINCIAL
Ing. Juan Pablo Ramirez Ocafia 2y 21 /

-, O

—%f,{/{‘/’f &

o 7

»

DIRECTOR DE GESTION ADMINISTRATIVA = /" /7y ler
Psic. Jonathan Borja Lopez ! D L ~/5'/ iz o
ROGANTE 777 €

DIRECTOR DE APOYO DE TALENTO HUMANO SUB

ANALISTA 1 DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO |

Lic. Bomnith Palmira Paredes Liori -,{ .
;\ZP;

¢

FECHA: 13 de Febrero de 2019

ASUNTO: Informe del Resultado del proceso de Evaluacion de Desempefio de los servidores
del GAD Provincial de Napo, correspondiente al periodo mayo — diciembre

2018.

1. ANTECEDENTES:

El Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo de conformidad con las
disposiciones de la Constitucion de la Republica; Ley Orgénica de Servicio Publico; el
Cédigo Organico Territorial Autonomia y Descentralizacion — COOTAD; Norma Interna de
la Contraloria General del Estado; la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio, ¢l Estatuto del GAD Provincial de Napo, entidad asociativa de cardcter
provincial, como persona de derecho piblico; con personeria juridica, autonomia
administrativa, financiera y patrimonio propio. Entre sus competencias ha definido & la
Evaluacion del Desempefio como una prioridad para fomentar la eficacia y eficiencia de los
funcionarios y servidores en su puesto de trabajo, estimulando su desarrollo profesional y
potenciando su contribucion al logro de los objetivos y estrategias institucionales.

Como Analista encargada de la Evaluacién del Desempeiio procedi a coordinar y a brindar la
Asistencia Técnica requerida por los Directores de Gestion y de apoyo de la Institucion para
ejecutar y consolidar los resultados de la evaluacion del desempefio de los servidores
piblicos del GAD Provincial de Napo, correspondiente al periodo mayo — diciembre de 2018
en cumplimiento al articulo 6 de la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del

Desempefio emitida por el Ministerio del Trabajo.

2. BASE LEGAL:
Ley Orginica del Servicio Piblico ~ LOSEP

Art. 76.- Prescribe que el Subsistema de Evaluacion del Desempeiio es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos v procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y
libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes
con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto: y, que la evaluacién se fundamentard en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucidn de los fines
y propésitos institucionales. el desarrolio de los servidores piblicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio piblico, prestado por todas las instituciones sefaladas en el articulo 3 de esta Ley.
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Art, 77~ Determina que el Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracion del Talento
Humano institucionales, planificarin y administrarin un sistema periodico de evaluacion del
desempedio, con el objeto de estimular el rendimiento de los servidores piblicos; y, que la
evaluacion a los servidores piblicos se realizard una vez al afio, con la excepcion a los servidores que
hubieren obtenido la calificacion de regular quienes serin evaluados nuevamente conforme lo indicado
en el Articulo 80 de esta ley.

Reglamento General a la LOSEP.

Art. 215.- De la evaluacién.- Consiste en la evaluacion continua de la gestion del talento humano,
fundamentada en la programacién institucional v los resultados alcanzados de conformidad con los
parimetros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el efecto, cuyas metas deberdn

ser conocidas previamente por la o el servidor.

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluacion del desempefio programada v por resultados tiene
como objetivo medir y estimular la gestion de fa entidad, de procesos internos y de servidores,
mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos fundamentados en
una cultura organizacional gerencial basada en la observacién y consecucion de los resultados
esperados, asi como una politica de rendicion de cuentas que motive al desarrollo en la carrera del
servicio plblico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a mejorar la calidad de vida de los
ciudadanos,

Art. 220.- Responsabilidades de las UATH.- Las UATH, sobre la base de las politicas, normas,
instrumentos ¥ metodologias emitidos, tendrin la responsabilidad de nsesorar & cada unidad, drea o
proceso, en la aplicacién del subsistema y de instrumentar y consolidar la informacion y resultados

de la evaluacion de las y los servidores, u fin de retroalimentar al sistema integrado de desarrollo del
talento humano de la institucion, con la finalidad de cubrir las debilidades determinadas en la
evaluacion de desempefio.

Art. 224.- Evaluacion durante el periodo de prucba.- Esta fasc del subsistema de avaluacion de
descmpenio se inicla una vez terminado el proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano,
permite a la administracion evaluar v determinar los niveles de desempefio, rendimiento y
comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor piblico. durante un periodo de prueba de tres
meses.

Norma de Control Interno, CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO.
407-04 Evaluacion del desempefio.-

La mixima autoridad de la entidad en coordinacion con la Unidad de Administracion de Talento
Humano, emitirdn v difundirin las politicas y procedimientos para la evaluacion del desempefio, en
funcidn de los cuales se evaluara periddicamente al personal de la institucion,

Las politicas, procedimientos, asi como la periodicidad del proceso de evaluacién de desempeilo, se
formularan tomando en consideracién la normativa emitida por el drgano rector del sistema. El trabajo
de las servidoras y servidores serd evaluado permanentemente, su rendimiento y productividad serdn
iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos para cada funcion, actividad o
tarea.
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La evaluacion de desempefio se efectuard bajo criterios téenicos (cantidad, calidad, complejidad y
herramientas de trabajo) en funcion de las actividades establecidas para cada puesto de trabajo y de las
asignadas en los planes operativos de la entidad.

Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempedo - MDT.

Art. 1.- Objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas, metodologia, instructivos
de cardicter técnico y operativo que permitan a las instituciones del Estado sujetas al mbito de la Ley
Organica del Servicio Piblico — LOSEP, medir y estimular la gestion de Ja entidad, de los procesos
internos y sus servidores mediante la fijacién de objetivos, metas ¢ indicadores cuantitativos v
cualitativos de gestion encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, ¢l desarrollo de los servidores piblicos y el mejoramiento continuo de la calidad del
servicio pablico.

Art. 11.- De las etapas del proceso de evaluacion del desempedio,- El proceso de evaluacion del
desempedio estard integrado por:

a) Establecimiento de factores de evaluacion del desempefio:

b) Ejecucion del proceso de evaluacion del desempedio:

¢) Notificacion de resultados, reconsideracion y/o recalificacion; y,
d) Informe de Resultados.

Art. 12.- Delos factores de evaluacién del desempeiio,- Constituyen criterios de medicion que
permiten evaluar el desempedio institucional de manera cuantitativi y cualitativa, determinados a
través de niveles de logro de metas grupales de cada unidad o proceso interno; asi como, los
niveles de eficiencia de los servidores publicos en la entrega de productos y servicios de
demanda interna v externa. Los factores a evaluar serdn los siguientes:

1) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;
b) Niveles de eficiencia del desempefio individual;

¢) Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos; ¥,

¢) Cumplimiento de normas intemas,

Art. 19.- Del periodo de evaluacién.- El periodo de evaluacion anual de desempefio sera del 1 de
febrero al 31 de diciembre de cada afio, pera lo cual la UATH institucional en coordinacién con
los responsables de las unidades o procesos internos, realizardn la evaluacion del desempefio y
notificacion de resultados a sus servidores hasta el 10 de febrero o, en caso de que caiga en dia
feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano del siguiente afio, de conformidad a
lo dispuesto en esta Norma Técnica.

Art. 20.- De Ia escala de calificacién final- La escalade calificacion para la
evaluacion del desempedio se sujetard @ lo establecido en Jos articulos 78 de la Ley
Orginica del Servicio Publico - LOSEP y 221de su Reglamento General,

Los niveles de la escala seréin los siguientes:

a) Excelente.- Desempedio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion

wive wsdaiinl A cevmamiae #0804
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b) Muy bueno.- Desempedio esperado, cumple los objetivos y metas programadas, calificacién que
esta comprendida entre el90%y 94.99%,

¢) Satisfactorio.- Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible, calificacion
que estd comprendida entre el 80% y 89.99%;

d) Regular- Desempefio bajo To esperado, los resultados son menores al minimo aceptable de
productividad, calificacidn que estd comprendida entre el 700A v

79.9904; v,

¢) Insuficiente.- Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite cubrir los
requerimientos del puesto y de los procesos intemos, calificacidn igual o inferior al69.99%

Art. 26.- Del informe de resultados.- El desempefio individual serd ¢l resultado de la sumatoria
de los factores determinados en el articulo 12 de la presente Norma Técnica. con una
ponderacion méxima del cien por ciento (100%).

Resolucién Administrativa 064-GADPN, REGLAMENTO PARA EL MANEJO TECNICO DE
LOS SUBSISTEMAS DE GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GAD PROVINCIAL DEL
NAPO.

Art. 101.- De la Unidad de Administracién de Talento Humano.- La Direccion de Apoyo de
Talento Humano, es la unidad responsable del proceso de evaluacion del desempefio y tendra las
siguicntes atribuciones;

a) Elaborar el plan y cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento y aprobacion de la
miaxima autoridad;

b) Evaluar a los servidores piblicos a través de los jefes inmediatos;

¢) Elaborar el acta de integracion del Comité de Reclamos de Evaluacion;

d) Recibir, procesar la informacién y notificar, en ¢l término de cinco dias al Comité de Reclamos de
Evaluacion, la presentacion de los correspondientes reclamos;

¢) Convocar y asesorar al Comité de Reclamos de Evaluacion;

f) Consolidar la informacion de los resultados de la evaluncion en periodos trimestrales o semestrales,
segun el requerimiento de los planes institucionales;

g) Establecer la némina de evaluadores y evaluados, en coordinacién con el responsable de cada
unidad o proceso interno;

h) Asesorar y capacitar a los evaluadores acerca de los objetivos, procedimientos e instrumentos de
aplicacion del subsistema;

i) Coordinar la ejecucion del proceso de evaluacion del desempeiio v todas sus fases de aplicacion;

1) Procesar y analizar las calificaciones de las evaluaciones y presentar sus resultados a la autoridad
nominadora de la institucion;

k) Elaborar los registros correspondientes para los archivos de personal y comunicar sus resultados a
los funcionarios y servidores evaluados;

1) Elaborar el plan y desarrollo de competencias de funcionarios y servidores de la institucién, en
coordinacion con las unidades o procesos intemos. Dicho plan de accion debe responder a las
necesidades detectadas a través del proceso de evaluacion, desde las perspectivas de los recursos
humanos en ¢l desempefio de los puestos de trabajo;

m) Aplicar las acciones correspondientes en ¢l caso de servidores con evaluaciones deficientes e
inaceptables, de acuerdo a lo establecido en esta norma;

n) Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados;
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0) Procesar ln informacion de la evaluacion remitida por ¢l Jefe inmediato con respecto a los
resultados de la evaluacion del periodo de prueba.

3. ANALISIS TECNICO:

En cumplimiento a las disposiciones a mi encomendadas, y en calidad de Analista 2 de
Talento Humano; he procedido a coordinar y a brindar asistencia técnica a los directores de
gestion y de apoyo, asi como también a los jefes inmediatos encargados de la ejecucion del
proceso de Evaluacion del Desempefio del periodo mayo — diciembre 2018 a los 252
servidores publicos del GAD Provincial de Napo entre servidores de carrera, servidores con
nombramiento provisional, contratados y ganadores del Concurso de Méritos y Oposicion de
la 1, 1Ty 11l Etapa, que la Entidad Provincial ejecuté para el periodo antes mencionado de
Evaluacion, mismo que fue aprobado por la méxima autoridad provincial y que tiene por
Mision: “Determinar el valor del trabajo desplegado por cada servidor basado en la
comparacion oportuna de los resultados esperados por la gestién organizacional por procesos
del GADPN, considerando las responsabilidades y las funciones de los puestos que ocupan;
para la consecucion de los objetivos institucionales y para garantizar la eficiencia en los
servicios prestados al pablico™.

El Ministerio del Trabajo, mediante Acuerdo Ministerial No, MDT-2018-0041 expidio ¢l 07
de marzo de 2018 la nueva Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempefio.
misma que fue publicada en Suplemento del Registro Oficial No, 218 del martes 02 de abril
de 2018,

3 acion ynsabilidad eriodo a

Sobre esta actividad debo manifestar que se trabajé con los directores de gestion y apoyo que
debian evaluar a sus subaltemos, primero en la induccién de los nuevos formularios emitidos
por el MDT,

El formulario 02 corresponde a la Asignacion de Responsabilidades, en el cual estd descrita
las actividades que los servidores deben cumplir obligatoriamente para de ellas proceder a la
evaluacion, Se consideran en este formulario también las competencias técnicas cn las que se
demuestra el conocimiento de las normas legales a ser aplicables en las actividades diarias del
servidor. Asi también, se considera las competencias conductuales, mismas que se refiere a
eficacia y eficiencia del servidor en las actividades encomendadas.

En el formulario 03 se resume la calificacion a la eficiencia del desempeiio individual de las
actividades realizadas por el servidor asi también, las metas cumplidas con respecto a las
actividades programadas.

En ¢l formulario 09 se reflejan los resultados y el promedio de la nota final de los siguientes
pardmetros:

1.- Indicadores de Gestion Operativa (Evaluacion de la Unidad o Proceso Interno);
2.- Niveles de Eficiencia del Desempeiio Individual;

3.- Nivel de Satisfaccion de Usuarios Externos;

4.- Nivel de Satisfaccion de Usuarios Internos; y,

5.- Cumolimiento de Normas Internas.
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ama de evaluacion

Esta actividad se inici6 con la socializacion a los servidores piblicos del GAD Provincial de
Napo vy a los Directores quienes tenian la responsabilidad de evaluar a sus subalternos para
dicho periodo, de la nueva Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempeiio
incluido los 7 formularios a utilizarse en cada una de sus Direcciones de Gestién y de Apoyo.

3.3. Ejecucién del proceso de evaluacién.

Con memorando Nro. 1338-2018-DAGTH de fecha 04 de diciembre de 2018, suscrito por la
Ing. Zoraida Cabrera Vega, Directora de Apoyo de Talento Humano, solicité que hasta el dia
lunes 17 de diciembre de 2018, 16h30 se entreguen en esta direccion los formularios Nos. 01
Metas por Unidad, Formulario 02-03-09 Asignacién de Responsabilidades, Formulario 04
Nivel de Satisfaccion de Usuarios Externos y el Formulario 05 — 06 Nivel de Satisfaccién de
Usuarios Internos; con la nota producto de la evaluacién del desempefio del personal sujeto a
evaluacion. En atencion al memorando antes detallado cada uno de los Directores de Gestion
y de Apoyo responsables, remiticron a esta direccion los formularios con las evaluaciones
aplicadas al personal bajo su cargo en forma digital y fisica.

Las Direcciones de Gestion y Apoyo dentro del proceso de Evaluacién a prueba IV etapa
son:

Direccion de Gestion de Procuraduria Sindica

2- Direccion de Gestiéon de Promocidn, Cooperacion Internacional y Comunicacion.

3~ Direccion de Gestion de Planificacion

* Direccién de Apovo de Estudios y Provectos
e Direcci . reTR ;

4- Direccion de Gestion Administrativa
* Direccion de Apovo de Talento Humano

e Direccion Vi
* Direccion de Apoyo de Compras Puablicas
L

5- Direccion de Gestion Financiera,
e  Direccion de Apoyo de Contabilidad
5 IR
B mmmmmu. o ide Ao da T i
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6- Direccion de Gestion de Fiscalizacion.
7- Direccion de Gestion de Secretarfa General

8- Direccion de Gestion Ambiental e Interculturalidad.

9. Direccion de Gestion de Vialidad e Infraestructura para el Desarrollo.
- ireccio Apovo imien ey

10- Direccion de Gestion de Fomento Productivo, Riego y Drenaje.
B ireccidn o de Rie je.

3.5, u evalu

En respuesta al memorando Nro. 1338-2018-DAGTH de fecha 04 de diciembre de 2018,
mencionado anteriormente v algunas insistencias escritas remitidas posteriormente, s¢ nos
envié a esta Direccion de Apoyo mediante memorandos de cada uno de los directores de
Gestién y Apoyo inmersas en la evaluacion, adjunto los formularios de los servidores tanto en
forma digital y fisica con las calificaciones respectivas.

Dando como conclusion del analisis y consolidacion de resultados en ¢l Formulario 10 —
Informe Consolidado de Resultados y el Formulario MRL-EVAL-03, anexo al presente

informe; 252 servidores piblicos evaluados.

SERVIDORES DE 98
CARRERA

SERVIDORES 124
GANADORES DE
CONCURSO L 1Y 1l
ETAPA
SERVIDORES 11
CONTRATADOS
SERVIDORES CON 19
NOMBRAMIENTO
PROVISIONAL

De este andlisis también se desprende que dentro de las Escalas de Calificacion previamente
definidas en el Art. 20 de la Norma Técnica de Evaluacion del Desempeiio, los scrvidores
evaluados del Gobierno auténomo Descentralizado Provincial se mantuvieron dentro de las

THE
bl aetan acoalacr
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- Excelente.-  Desempeiio alto, calificacion que es igual o superior al 95%

- Muy bueno.- Desempefio mejor a lo esperado, calificacion que estd comprendida entre el
90% y 94,99%

- Satisfactorio.- Desempefio esperado, calificacion que estd comprendida entre el 80% vy el
89,99%

DETALLE DEL PERSONAL CON LAS ESCALAS DE CALIFICACIONES
UALITATIVAS OBTENIDAS

Me permito detallar a continuacion las Escalas de Calificaciones Cualitativas obtenidas por
las y los servidores evaluados durante el periodo mayo — diciembre 2018:

141 Servidores Piblicos que obtuvieron la calificacién de Excelente.

092 Servidores Pablicos que obtuvieron la calificacion de Muy Bueno.
019 Servidores Pablicos que obtuvieron la calificacién de Satisfactorio.

A continuacion se representa en el grafico correspondiente al Anexo 1, las Escalas de
calificacion Cualitativas con los porcentajes obtenidos por los 252 servidores evaluados.

ANEXO]

ESCALA DE CALIFICACION CUALITATIVA FINAL

™ EXCELENTE
B MUY BUENO
® SATISFACTORIO

6. Retroalimentacién v seguimiento.

La Direccion de Apoyo de Talento Humano en coordinacién con los Directores de Gestion y
de Apoyo, asi como los encargados de las Unidades Administrativas dardn el respectivo
seguimiento al informe de resultados de la evaluacion de desempefio, ya que de este resultado
se desprende también las necesidades de capacitacion para el desarrollo de competencias de
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los servidores que ingresan con nombramicnto permanente en el Gobiemo Autonomo
Descentralizado Provincial de Napo,

En virtud de lo anteriormente expuesto, me permito informar al respecto que se procedié con
la oportuna planificacién, ejecucion y andlisis de resultados del proceso de Evaluacion del
Desempedio segtin la Norma Técnica v Formularios emitidos por el Ministerio de Trabajo.

4. CONCLUSIONES:

Se ejecutd la Evaluacion del Desempefio a los servidores del GAD Provincial de Napo
orientado principalmente a estimular la gestion de la entidad, los procesos intemos y sobre
todo al desarrollo integral del talento humano que pertencce a la institucidn; como resultado
de este proceso obtuvimos; 252 servidores piiblicos evaluados, de este total s¢ desprende
que un 56% con una escala de calificacion preponderante de excelente y un 36% de Muy
Bueno, es decir un desempefio mejor a lo esperado; vy, ¢l 8% obtuvo la calificacién
cualitativa de Satisfactorio. Se adjunta al presente, el FORMULARIO 10 INFORME
CONSOLIDADO DE RESULTADOS Y EL FORMULARIO MRL-EVAL-03, con ¢l
analisis detallado de la calificacion obtenida por cada servidor.

5. RECOMENDACION

Luego de haber recibido en esta direccién los formularios de los servidores publicos,
evaluados por sus jefes inmediatos en cumplimiento a los pardmetros legales preestablecidos
y posterior a la consolidacion de los resultados con los porcentajes correspondientes, en
observancia a lo preceptuado en la Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio invocada,
SE RECOMIENDA DAR SEGUIMIENTO A LOS RESULTADOS OBTENIDOS Y
TOMAR EN CUENTA LAS NECESIDADES DE CAPACITACION DETECTADAS A
TRAVES DEL PROCESO DE EVALUACION, DESDE LAS PERSPECTIVAS DE LOS
RECURSOS HUMANOS EN EL DESEMPENO DE LOS PUESTOS DE TRABAJO PARA DE
ESTA MANERA LOGRAR LA CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES,
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Preliminares

En concordancia al diagndstico del clima organizacional realizado a través de la
encuesta Escala de Clima Organizacional, se crea la necesidad de proponer estrategias
que seran de vital importancia para mejorar los aspectos del clima organizacional que
se encuentran nivel PROMEDIO, el cual esta relacionado con un nivel neutro dicha
situacion es que el ambiente es normal, cominmente dicho las condiciones son ni
favorables ni desfavorables, donde se recomienda investigar puntos de mejora que
Ileven a subir la situacion organizacional y con ello fortalecer los aspectos que influyen
de manera positiva en el rendimiento de los servidores publicos del Gobierno
Autonomo Provincial de Napo, lo cual ha generado que el desempefio laboral de los

colaboradores no sea el esperado.
Introduccion

El Clima Organizacional se refiere al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, los diferentes estados de animo y coOmo estas variables
pueden afectar el desempefio de los trabajadores y el cumplimiento de los objetivos
dentro de las mismas. Al evaluar el clima de una institucion permite analizar los
resultados obtenidos, basado en ello se realiza una propuesta para corregir, mejorar y

mantener un ambiente laboral positivo.

Para realizar este programa de intervencion, se utilizaron los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de la encuesta Escala de Clima organizacional, conjunto con el
andlisis de los resultados de la evaluacion del desempefio del afio 2018. La aplicacion
de un programa de intervencion de clima organizacional en las instituciones pablicas
es de gran importancia, puesto que de esta manera se reduce los factores que son
causantes de descontento y de un clima organizacional promedio, por ende, un
desempefio laboral insuficiente de los servidores publicos del Gobierno auténomo

Descentralizado Provincial de Napo.

Es de importancia realizar el proceso de intervencion de los factores pendientes de
mejora, a fin de que permita establecer una mejor relacion interpersonales, direccion,
sentido de pertenencia, claridad y coherencia dentro de la institucion; Este plan

pretende explicar de manera sencilla y practica los pasos que deben seguir para realizar



distintas actividades, que por supuesto requieren de la disposicion de todo el personal
que conforma el Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo.

Objetivo

Aplicar las medidas correctivas en los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo.

Importancia de un proceso de intervencion en el clima organizacional de la

institucién

El clima organizacional acta sobre el comportamiento de los colaboradores de la
institucion, debido que se encuentra sobre la base de la misma definicion que
determinan el ambiente y su rendimiento; el primero acta sobre un marco de analisis
el cual es interpretado en base a las percepciones del colaborador acerca de la empresa
y el comportamiento que adoptado en funcion de esta percepcion. El éxito del
programa de intervencion esta relacionado en el tipo de clima, sea este participativo o
abierto por parte del colaborador; de igual manera se encuentra vinculado a la
confianza y cooperacion que brinda el servidor, donde este sujeto demostrara

integracion y cooperacion hacia la institucion.

La percepcion del clima tiene un efecto sobre la calidad de las relaciones
interpersonales; cuando los sujetos se sienten molestos, frustrados dentro de la
institucion; la intervencion del clima organizacional permite la elaboracion,
planificacion y desarrollo de actuaciones que faciliten la vialidad de la institucion;
determinar procesos de resolucién de problemas; gestionar adecuadamente la
satisfaccion de necesidad y expectativas; potencias los mecanismos de comunicacion;

informar sobre las condiciones de trabajo.
Alcance

El programa que se elaboro esta dirigido a la intervencion del clima organizacional de

los trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo.



Descripcion de actividades

El programa de intervencion de clima organizacional se encontrard estructurado por
una serie de actividades, donde el plan se implementard de acuerdo con las
dimensiones que mantengan mas afectacion; a continuacion, se detallan las estrategias
que contiene el Plan de intervencion del Clima organizacional, las cuales al llevarlas a
cabo es importante que se tome en cuenta a todo el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo, esto con el fin de realizar un trabajo en equipo,
beneficiando a todos. Asi mismo, con esta propuesta se pretende dotar a los directivos
y jefes de los distintos departamentos con estrategias que permitan conseguir los

objetivos y obtener mejores resultados.

Las actividades para realizar dentro del programa de intervencion se detallaran en los
siguientes cuadros, donde se encontrard informacion, acerca de la actividad, la
descripcion, el objetivo, el tiempo de ejecucion, los recursos que interviene juntamente

con los responsables.



Resultado Global del Clima Organizacional

Con el fin de dar a conocer la situacion de Clima organizacional, se realizar4 un
proceso de socializacion de los resultados obtenidos, haciendo hincapié en las

dimensiones que se encuentran afectadas.

Tabla 1 Socializacion de los resultados de Clima organizacional

Actividad: Socializar los resultados de Clima organizacional

Descripcion: Mediante una charla dar a conocer los resultados obtenidos y establecer la importancia
del plan de intervencion.

Objetivo: Generar conciencia de la situacion que se encuentran los colaboradores del G.A.D.
Provincial de Napo.

Tiempo de Ejecucion: Semestral

Recurso: Auditorio de institucién, Humanos, Tecnoldgico.

Responsables: Departamento de talento humano.

Retroalimentacion: Luego de cada proceso de intervencién analizara los resultados obtenidos para
ver si existen mejorias en el clima organizacional.

Establecer si existen mejorias en el clima organizacional




Dimensién de sentido de pertenencia

El presente plan pretende proporcionar informacion necesaria para llevar a cabo el
mejoramiento de los servicios de atencion médica, odontoldgica, psicoldgica para los
colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo, con el fin
de mejorar el clima organizacional respecto a la insatisfaccion percibida sobre los
beneficios de salud, detectada en base a los resultados obtenidos en el diagnéstico del

clima organizacional.

La importancia de este plan es que el colaborador esté informado de los beneficios que
obtiene a través del servicio médico, odontoldgico y que tenga el conocimiento de los
dias y horarios en que se atiende, asi mismo informacion sobre los casos de
enfermedad que se atenderan Gnicamente, ya que en ocasiones es una enfermedad que
se puede tratar en la misma, donde no es necesario dirigirse al Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social que es otro de los beneficios de salud que brinda la institucion.

Tabla 2 Beneficios y Satisfaccion de los servicios de salud
Actividad: Mejoramiento de los servicios de médicos, odontolégicos y psicolégicos
Descripcion: Generar conocimiento acerca de la salud fisica y mental de los colaboradores, con la
finalidad de tener un seguimiento correcto del trabajador.
Objetivo: Mejorar la calidad de vida, satisfaccion y productividad del colaborador.
Tiempo de Ejecucion: Semestral, de acuerdo con necesidad
Recurso: Dispensario médico, Humanos, médicos, materiales
Responsables: Médico del G.A.D. Provincial de Napo, Psicdlogo clinico del G.A.D. Provincial de
Napo, Odontélogo del GAD Provincial de Napo
Retroalimentacion: Luego de cada proceso de intervencion analizara los resultados obtenidos para
ver si existen mejorias en el clima organizacional.
Establecer si existen mejorias en el clima organizacional




El objetivo de generar un conversatorio informativo, es que los colaboradores creen
conocimiento acera de los beneficios del salario emocional y sus beneficios dentro

del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo.

Tabla 3 Asignacion salarial

Actividad: Conversatorio informativo
Descripcion: Dar a conocer sobre la importancia del salario emaocional y la importancia de buenas
politicas en los colaboradores.

Objetivo: Mejorar la calidad de vida, satisfaccién y productividad del colaborador.

Tiempo de Ejecucion: Semestral

Recurso: Humanos, materiales

Responsables: Departamento de Talento Humano

Retroalimentacion: Luego de cada proceso de intervencién analizara los resultados obtenidos para
ver si existen mejorias en el clima organizacional.
Establecer si existen mejorias en el clima organizacional




Dimension Claridad y Coherencia en la Direccion

Mediante la aplicacion de la Técnica Smart, se intenta el establecimiento de objetivos
inteligentes necesarios para que para los colaboradores del Gobierno Aut6nomo
Descentralizado Provincial de Napo puedan formular objetivos adecuados, motivando
asi a los colaboradores, con el fin de mejorar el clima organizacional respecto a la
insatisfaccion percibida sobre las tareas asignadas y su poca relacién con las metas,

detectada en base a los resultados obtenidos en el diagnéstico del clima organizacional.

La importancia de esta técnica es la generacion de tareas que tengan relacién con las

metas de los colaboradores del G.A.D. Provincial de Napo.

Tabla 5 Tareas asignadas
Actividad: Aplicacion de la Técnica SMART (Locke y Latham)
Descripcion: Consiste en una serie de puntos para establecer objetivos inteligentes, gracias a este
esquema, se conseguira formular objetivos de modo adecuado, motivando a los colaboradores
S. Especificos. - los objetivos impulsan la motivacion y el rendimiento si son correctos.
M. Mensurables. - susceptibles de ser medidos.
A. Alcanzables. - deben suponer un reto que pueda ser alcanzado.
R. Relevantes. - En line con los objetivos de la institucion.
T. Temporizados. - tener un plazo definido para su cumplimiento.
Objetivo: Mejorar la calidad de vida, satisfaccion y productividad del colaborador.

Tiempo de Ejecucion: Mensualmente

Recurso: Humanos, materiales

Responsables: Departamento de Talento Humano

Retroalimentacion: Luego de cada proceso de intervencién analizara los resultados obtenidos para
ver si existen mejorias en el clima organizacional.

Establecer si existen mejorias en el clima organizacional




Dimensién Valores Colectivos

Utilizando la técnica de la socializacion se pretende conocer acerca de los métodos
para solucion de conflictos, como enfrentar y que hacer para evitar este tipo de
inconvenientes que se presentan en los colaboradores del Gobierno Aut6nomo

Descentralizado Provincial de Napo

Tabla 6 Resolucion de conflictos
Actividad: Capacitacion sobre las técnicas de mediacion
Descripcion: Exponer las técnicas para la mediacion y solucion de conflictos dentro de la institucion
Obijetivo: Identificar el tipo de técnicas a aplicar de acuerdo con el entorno del problema
Tiempo de Ejecucion: Semestralmente
Recurso: Humanos, materiales, fisicos
Responsables: Departamento de Talento Humano
Retroalimentacion: Luego de cada proceso de intervencién analizara los resultados obtenidos para
ver si existen mejorias en el clima organizacional.
Establecer si existen mejorias en el clima organizacional




