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RESUMEN

El desempefio laboral no solo se basa en cubrir las necesidades bésicas de las
personas, sino también en crear un entorno de trabajo agradable y motivador. Aspectos
como sentirse seguro en el puesto, comunicarse de manera efectiva con los compafieros y
compartir de forma justa las responsabilidades son fundamentales para construir un
ambiente organizacional positivo y satisfactorio. La investigacion detect6 aspectos
importantes en cual se emple6 el método cuantitativo de tipo descriptiva, transversal y
correlacional. La técnica aplicada en la presente investigacion fue mediante la encuesta,
realizada a los servidores publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 3y
Distritos Educativos de la Provincia de Tungurahua, se emplea un muestreo no
probabilistico por conveniencia. En la formulacion del cuestionario se aplico la escala de
Likert, como un método de recoleccidn de datos, lo que permitio facilitar la medicion de
las percepciones y actitudes de los encuestados, tomando en cuenta que esta escala genera
datos cuantificables y este estudio se desarroll6 dentro de un enfoque cuantitativo,
aplicando técnicas de una estadistica descriptiva. Para el analisis de la informacién, se
utilizo la representacion grafica en los resultados obtenidos a los 164 encuestados,
identificando sus tendencias. Por tal motivo se elabord una propuesta de mejora centrada
en los factores negativos con la finalidad de fomentar la comunicacion, el ambiente
laboral, planificacidn, estabilidad laboral y distribucién equitativa de activades. Influyendo
positivamente tanto en nuestras variables propuestas como también en el bienestar o estado
emocional de los funcionarios haciendo que aumente el compromiso hacia la institucion
favoreciendo el cumplimiento de los objetivos y rendimiento general dentro de la

Coordinacion zonal de educacion Zona 3.

Palabras Clave: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

Job performance is not only based on meeting people's basic needs, but also on creating a
pleasant and motivating work environment. Aspects such as feeling secure in one's position,
communicating effectively with colleagues, and fairly sharing responsibilities are
fundamental to building a positive and satisfactory organizational environment. The research
identified important aspects, employing descriptive, cross-sectional, and correlational
guantitative methods. The technique applied in this investigation was a survey, conducted
among public servants of the Zonal Education Coordination Zone 3 and Educational
Districts of the Province of Tungurahua. Non-probability convenience sampling was used.
The Likert scale was used as a data collection method to formulate the questionnaire,
facilitating the measurement of respondents’ perceptions and attitudes. This study was
conducted using a quantitative approach, applying descriptive statistical techniques. For data
analysis, a graphic representation of the results obtained from the 164 respondents was used,
identifying trends. For this reason, an improvement proposal was developed, focusing on
negative factors to promote communication, the work environment, planning, job stability,
and equitable distribution of activities. This positively influenced both our proposed
variables and the well-being or emotional state of staff members, increasing their
commitment to the institution, favoring the fulfillment of objectives and overall performance

within the Zonal Education Coordination Zone 3.

Keywords: Organizational climate and work performance
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un factor clave en el logro de las metas institucionales,
que influye directamente en la comunicacién, ambiente laboral, estabilidad y carga laboral,
de los funcionarios publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y Distritos
Educativos de la Provincia de Tungurahua, en la existencia de un ambiente agradable y

estable.

Cuando los servidores pablicos cuenten con las condiciones necesarias, se lograra

tener un excelente recurso humano y eficiente, que contribuya con el éxito organizacional.

Se emplea un método cuantitativo y correlacional, en la recopilacion de la
informacidn para lo cual se analiza dos variables, Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, con el fin de conocer las perspectivas de los funcionarios se realiza la encuesta,

que estd conformada por 20 preguntas, aplicada a una muestra de 164 funcionarios.

El presente trabajo de investigacion se encuentra constituido por tres capitulos, los
cuales estan disefiados para determinar aspectos precisos que permiten relacionarlos entre
el clima organizacional y la incidencia hacia el desempefio laboral de los servidores que

conforman la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 3, segun la siguiente estructura:

Capitulo I, Marco Teorico, brinda una revisién especifica y con un lenguaje
adecuado, permitiendo analizar el area conceptual y determinar lo mas relevante, lo que
permite conocer la incidencia que tiene el clima organizacional en relacion con el

desempefio laboral.

Capitulo Il, Marco Metodoldgico, permite establecer los tipos de investigacion, la
poblacién y muestra, siendo aspectos importantes, considerados esenciales para el presente
estudio, con la aplicacion de un instrumento adecuado de investigacion que ayude a

determinar la problematica, mediante la informacion recopilada.

Capitulo 111, Resultados Esperados, se procede con la tabulacién, analisis y
discusion de los resultados obtenidos, mediante las encuestas aplicadas a la muestra
poblacional, realizada al personal de la Coordinacion Zonal 3 y Distritos de la provincia de

Tungurahua.



Situacion del Problema

Las instituciones del pais deben fomentar un clima organizacional positivo,
considerando que este influye directamente en el desempefio de los funcionarios. Para
lograrlo, es esencial valorar y respetar las opiniones de cada individuo, promoviendo asi un

ambiente de trabajo productivo (Holguin, 2022).

El clima organizacional se ha visto afectado por diversos problemas, especialmente
debido a la falta de comunicacion. Esta situacion ha limitado el desarrollo adecuado del
personal, generando deficiencias en el desempefio laboral, mismos que afectan a los

resultados generales de la organizacion (Holguin, 2022).

El clima organizacional en el desempefio laboral, busca un continuo progreso en el
ambiente laboral, sin perder de vista que puede conllevar al éxito o al fracaso, sin embargo
hay que conocer la opinion del servidor en su area laboral, considerando que no es
suficiente cubrir con las necesidades, si no también hay que brindar un ambiente agradable,
estableciendo acciones adecuadas que estén orientadas en analizar la incidencia del

desempefio laboral (Vera & Suérez, 2018).

El clima organizacional es una herramienta clave, para impulsar el cambio y
mejorar la eficiencia dentro de toda institucion, tomando en cuenta que, al contar con un
entorno laboral favorable, se vuelve indispensable y relevante comprender que factores

influyen al desempefio laboral (Segredo, 2011).

Dentro del Ministerio de Educacion en Ecuador, esta conformado por nueve
Coordinaciones Zonales y cada uno con sus respectivas Direcciones Distritales Educativas,
su misién estd conforme el Acuerdo No. 020 12, donde determina: “Administrar el sistema
educativo en el territorio de su jurisdiccién y disefiar las estrategias y mecanismos
necesarios que permita asegurar la calidad de los servicios educativos, con el desarrollo
proyectos y programas educativos zonales, aprobados por la Autoridad Educativa
Nacional y coordinar con todos los niveles desconcentrados de su territorio, Ministerio de

Educacion” (Ministerio de Educacién, 2012)

El desempefio laboral en los servidores publicos se ve afectado por el liderazgo
autocratico, lo que limita la generacion de nuevas ideas y reduce el valor agregado en las

actividades diarias. La falta de estabilidad laboral, genera desmotivacion entre los



colaboradores, lo que impacta en su rendimiento y eficiencia en el trabajo (Sumba et al.,
2022).

Las instituciones por lo general, no realizan diagnosticos al clima organizacional,
existiendo limitada informacion sobre los cambios institucionales necesarios, que permitan
mejorar la actitud negativa por parte del personal en general, esto causa una reduccion del
compromiso de las metas institucionales, dificultando el crecimiento y la sostenibilidad
institucional, que no ha prestado la atencion necesaria a las necesidades individuales de

cada persona (Quinto et al., 2022)

La administracion del recurso humano es de especial importancia a nivel mundial,
en referencia a la gestion humana, para la creacion de estrategias, tomando como base las
condiciones laborales sean solidas y lograr tener un buen desempefio, lo que ayudara a
crear un buen entorno profesional para los trabajadores, adquiriendo una gran fortaleza

fisica, emocional y social (Olivera et al., 2021).

Uno de los principales generadores de estrés en los trabajadores se origina de
manera en gue los lideres, directivos o jefes inmediatos, establecen directrices para llevar a
cabo el trabajo sin conocer el entorno laboral. En muchas ocasiones es por la falta de
destrezas en el manejo de las personas, estado animico y emocional de los empleados, lo
que puede verse influenciado por factores externos. Un buen lider sabe como transmitir sus
ideas y hacer que sus colaboradores se sientan comodos al realizar sus tareas, lo que

contribuye a mejorar el clima organizacional (Carrasco, 2019).

La coordinacion, direccién, motivacion y satisfaccion del personal es un factor
clave dentro de toda gestion administrativa, la satisfaccion laboral de los empleados es
fundamental, su percepcion puede ser favorable o desfavorable, esto impacta en los
aspectos como la rotacion de personal, el ausentismo, la presencia de conflictos entre otros

aspectos que intervienen en el funcionamiento de la organizacién (Quintero et al., 2008).

Actualmente existen diversos desafios que afrontan las organizaciones para
alcanzar las metas institucionales, con la aplicacion de un apropiado ambiente de trabajo y
al mismo tiempo que exista la satisfaccion y compromiso de todas las personas que forman
parte de la institucidn, esto conllevara a la adaptacion para lograr posibles cambios segun

la necesidad institucional.



Formulacion del Problema

¢Como incide el clima organizacional con el desempefio laboral en los servidores
publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3y Distritos Educativos de la

provincia de Tungurahua?
Sistematizacion del Problema

» ¢Como se pueden reconocer los factores que influyen en el clima organizacional
dentro de la Coordinacién Zonal de Educacion, Zona 3 y Distritos Educativos de la

provincia de Tungurahua?

» ¢Como podemos relacionar el clima organizacion con los niveles de desempefio
laboral de los funcionarios que conforman la Coordinacion Zonal de Educacion,

Zona 3y Distritos Educativos de la provincia de Tungurahua?

» ¢Qué factores del clima organizacional pueden mejorar desempefio laboral de los
funcionarios que conforman la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 3 Distritos

Educativos de la provincia de Tungurahua?
Justificacion
Justificacion Tedrica

La presente investigacion observa al clima organizacional y al desempefio laboral
de los servidores publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y distritos
educativos de la provincia de Tungurahua, esta amparada en varios aspectos que destacan
la importancia en el desarrollo y funcionamiento institucional, considerando que un clima
laboral positivo con una comunicacion abierta y ambiente agradable que apoye a fomentar
la satisfaccion y la motivacion de los funcionarios, mejorando el desempefio y la

productividad a nivel institucional.

Cuando existen factores negativos que afectan el clima laboral, pueden generar una
desmotivacién y altos indices de rotacion o desvinculacion dentro de la institucién, lo que
repercute en la calidad del trabajo. Analizar estas situaciones permiten identificar sus
causas como: fortalezas, amenazas y debilidades, con el fin de mejorar el desempefio

individual y fortalecer a la institucion.

En el presente andlisis permitird aportar con informacion relevante y elementos de

reflexion para los directivos y lideres de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3y el
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control con sus Direcciones Distritales Educativas anexas, evaluando la eficacia de su
modelo de gestion, principalmente en lo que respecta a los procesos de la unidad de talento
humano. Este andlisis se enfocara en entender los procesos que impactan al clima
organizacional y a la cultura institucional, siendo elementos clave para alcanzar los

objetivos estratégicos establecidos.
Justificacion Préactica

Esta investigacion tiene una justificacion practica en la Coordinacion Zonal de
Educacién Zona 3, con el propdsito de proporcionar informacion relevante para optimizar
las condiciones laborales y el desempefio de los funcionarios. Al examinar como el clima
organizacional afecta el rendimiento laboral, se brinda a los lideres y directores la
oportunidad de implementar estrategias de gestion efectivas que favorezcan un entorno de
trabajo mas positivo y eficiente. Como resultado, se espera un mejor desempefio con

mayor satisfaccion laboral y retencion del talento humano.

Su objetivo principal es beneficiar directamente al ambiente laboral, comunicacion,
estabilidad y carga laboral, identificados como los factores que impactan negativamente en
el desempefio laboral e implementar mejoras en el ambiente de trabajo y optimizar los

resultados organizacionales.
Justificacion metodoldgica

La conexidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral es esencial para
fortalecer la institucion, permitiendo un buen desarrollo de las actividades en cada puesto
de trabajo, acorde con los perfiles y competencias requeridos. Esto facilita una ejecucion
eficiente de las tareas que contribuyen en lograr los objetivos institucionales. Considerando
gue un clima organizacional deficiente dificulta el cumplimiento de los objetivos y un bajo

desempefio laboral.

Se justifica metodologicamente por su enfoque cuantitativo, que sera empleado a
través de una encuesta, con el fin de proceder con la recoleccion de datos. El disefio sera
no experimental, correlativo y transversal, considerando que los resultados no seran
manipulados y permitiendo asi, una observacion objetiva de la realidad organizacional,

aplicando un cuestionario como instrumento de medicion, para obtener resultados reales.

El cuestionario sera aplicado a los servidores publicos de la Coordinacion Zonal de

Educacién, Zona 3 y Distritos Educativos de la provincia de Tungurahua.
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Objetivo General y Especificos

Objetivo General

Evaluar la incidencia del clima organizacional hacia el desempefio laboral de los

funcionarios de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3.
Objetivos Especificos

» ldentificar los factores que afectan al clima organizacional de la Coordinacion

Zonal de Educacién, Zona 3.

» Establecer los niveles de desempefio laboral de los funcionarios que conforman la

Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3.

» Analizar factores que pueden mejorar la relacion del clima organizacional con el
desempefio laboral de los funcionarios que forman parte de la Coordinacion Zonal

de Educacion, Zona 3.
Hipotesis
El Clima organizacional influye en el desempefio laboral de los servidores publicos

que forman parte de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3.
Planteamiento Hipotético

Al existir un clima organizacional deficiente influye negativamente en el
desempefio laboral, asi como en la satisfaccion y la falta de comunicacion, estrés laboral de
los colaboradores de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y Distritos educativos de

la provincia de Tungurahua.

Fomentar un mejor clima organizacional, ayuda a tener un alto desempefio laboral,
lo que conduce a una mayor productividad y bienestar emocional, permitiendo la
colaboracion y la predisposicion de los funcionarios, asi como de todo el equipo de trabajo

para cumplir con las metas y objetivos institucionales.
Pregunta cientifica

¢Como el clima organizacional influye al desempefio laboral de los funcionarios

publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3?



Hipotesis Alternativa

El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los funcionarios
publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y Distritos Educativos de la

provincia de Tungurahua.
Hipotesis Nula

El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los funcionarios que
laboran en la Coordinacion Zonal de Educacién, Zona 3 y Distritos Educativos de la

provincia de Tungurahua.



CAPITULO I.
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

El presente marco tedrico se enfoca en el analisis de dos variables: el desempefio
laboral, como variable dependiente y el clima organizacional, como variable

independiente.

Diversos factores pueden influir en el desempefio laboral de los funcionarios, como
la falta de capacitacion, la sobrecarga de trabajo, la deficiente comunicacion, la claridad en
conocer las responsabilidades, asi como la rotacion del personal y la falta de motivacion en

las actividades diarias.

Los factores que influyen en el desempefio laboral son diversos, que se veran
afectados en el desempefio de los funcionarios, por la falta de capacitacion, comunicacion,
claridad en las responsabilidades, en la sobrecarga de trabajo y la rotacion del personal

pueden repercutir en las actividades que realiza diariamente.

1.2. Clima Organizacional

1.2.1. El origen del clima organizacional

Esta estructurada en diversos factores expresados en términos de componentes,
factores, dimensiones y variables, lo que facilita el estudio de acuerdo con los objetivos de
la investigacion (Gonzélez, 2020).

El clima organizacional tiene su origen en la sociologia, considerando que dentro
de la teoria de las relaciones humanas, resalta la importancia del individuo en su funcion

laboral y su participacion dentro de un sistema social (Garcia, 2009).

El Clima Organizacional es un fendmeno que interviene entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que se pueden traducir en un
comportamiento que causan consecuencias sobre la organizacion, reflejandose en la

productividad (Goncalves, 2018).
1.2.2. Estudio del clima organizacional en su conceptualizacion

El clima organizacional se define como aquel que representa los distintos valores,
actitudes y creencias de los trabajadores que la institucién cuenta para su propésito.

Considerando que se convierte en componentes del clima de trabajo y que establece la
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caracteristica propia de toda institucién, donde se proyecta una imagen tanto externa como
interna de la institucion (Carrillo & Ledn, 2023).

Ademas, las conductas y actitudes de los empleados juegan un papel clave, porque

reflejan su adaptacion a las necesidades y exigencias de la organizacion.

El clima organizacional constituye una percepcion hacia el capital humano de una
institucion, desarrollandose en un entorno de trabajo tanto formal como informal. Los
funcionarios aportan sus experiencias laborales, las cuales influyen en la valoracion del
ambiente de trabajo, las politicas, las rutinas organizativas y los procesos. La conducta
también influyen en las actitudes de los empleados, consintiendo que es una adaptacion
sobre el comportamiento individual hacia las necesidades y exigencias de la organizacion
en relacion al significado que se da con sus experiencias laborales (Pedraza y Bernal,
2018).

El clima organizacional dentro de todo &mbito, se determina que es una
herramienta fundamental, que ayuda al mejoramiento continuo de toda institucion,
mediante su andlisis se puede establecer factores claves que permiten incrementar la
calidad de vida laboral de todo el personal, conllevando a la calidad de los servicios

brindados entre si y a los usuarios (Fajardo et al., 2020).

El clima organizacional es necesario y esencial para cualquier institucion y de
forma particular del sector publico, porque se pueden esperar muchos beneficios tanto para
los funcionarios como para la institucion misma, considerando que una de las dimensiones
que se interrelacionan de manera directa con el clima organizacional es satisfactoria por
parte de los funcionarios, siendo un factor que permite desempefiar sus labores de forma
eficiente para que la institucion pueda alcanzar las metas propuestas (Sol6rzano et al.,
2020).

El clima organizacional contribuye al desarrollo y evolucidon de la cultura dentro de
las organizaciones. El estudio de la cultura organizacional esta enfocada a la institucion
como un todo, siguiendo un enfoque sistémico, mientras que el clima organizacional
analiza especificamente a los individuos involucrados, sin embargo, su comportamiento
esta influenciado por factores motivacionales. Al analizar el clima se considera que es un

proceso que esta enmarcado dentro de una situacion determinada y que puede producirse



de un momento a otro dentro de una organizacion, mientras que la cultura es continuo y

permanente dentro del factor tiempo (Garcia, 2009).

El clima organizacional es diferente en cada institucion y que se hace referencia a
aquellos efectos y percepciones que tienen cada uno de los funcionarios, sobre como
funciona su entorno laboral dentro de toda institucion, permitiendo alcanzar asi una mejora
continua, lo que ayuda a las organizaciones a ser mas eficientes y competitivas (Quintufia,
2021).

1.2.3 La Importancia del Clima Organizacional:

La importancia del clima laboral radica en la creacion de un ambiente
organizacional efectivo y en constante mejora, lo que permite aumentar la productividad
sin descuidar el bienestar del recurso humano. Un clima organizacional favorable no solo
impulsa el desempefio, sino que también representa un cambio a largo plazo para la
institucion (Pérez, 2023).

Todas las organizaciones centran su atencion en el capital humano, promoviendo
un entorno con buenas relaciones interpersonales y contando con un equipo de trabajo
comprometido con los objetivos institucionales. Esto permite mejorar la eficiencia de los
funcionarios y fortalecer a la organizacion. Un buen clima organizacional, motiva a las
personas a ser mas productivas, a sentirse parte del equipo y que sus esfuerzos se vean
reflejados en beneficio de la institucion. Ademas, promueve un mejor rendimiento
favoreciendo a la colaboracion y al intercambio de ideas, facilitando la adaptacion a los

cambios que surjan.

La organizacion laboral se estructurd bajo un modelo basado en tiempos y
movimientos, promoviendo la estabilidad mediante una planificacién a largo plazo, rutinas

rigidas y una clara separacion entre quienes planificaban y quienes ejecutaban las tareas.

El anélisis de las Escuelas Clasicas y de las Relaciones Humanas en la
administracion. Frederick Taylor y Henry Fayol, lideres de la Escuela Cientifica o Clasica,
facilité la transicion hacia un capitalismo de monopolio, donde grandes empresas
controlaban el mercado a través de la produccion en masa. La organizacion laboral se
estructurd bajo un modelo basado en tiempos y movimientos, promoviendo la estabilidad
con una planificacion a largo plazo, rutinas rigidas y una clara separacion entre quienes

planificaban y quienes ejecutaban las tareas (Lopez Parra, 2017).
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1.2.4. Desafios del clima organizacional en el entorno de hoy

Actualmente el clima organizacional se encuentra enfocado en aspectos claramente

especificos con el personal que labora en las instituciones, sin embargo, varias teorias y

opiniones que se han desarrollado a lo largo de este aspecto, las cuales estan orientadas a

las organizaciones a enfocar sus esfuerzos garantizando un ambiente de trabajo arménico

para sus colaboradores. Considerando que, se encuentran con la particularidad de un

entorno diferente y globalizado, que hace mucho mas dificil mantener un clima

organizacional acorde (Rueda, 2020).

1.2.5. Ambientes del Clima Organizacional

Segun el autor (De la Cruz, 2024). Indica que el clima organizacional son

ambientes internos que afectan en el comportamiento del trabajador como son:

Tabla 1

Ambiente del Clima laboral

Ambientes del Clima Organizacional

trabajador se

organizacion

coordinaciones

capacidad que se

: : Ambientes
Ambiente Ambiente . . : :
. Ambiente social | Ambiente personal propios del
fisico estructural :
comportamiento
Conformado Comportamiento
por los| Comprende  las|del trabajador,
. . : - Se expresan con el
Espacio reglamentos | manifestaciones, |estado de animo y .
o e ausentismo
donde el | de la | comunicaciones Yy |los conocimientos o

constante, rotacion
de personal y estilo

desenvuelve. |como entre los | ponen de manifiesto .
. . . de trabajo.
organigrama | trabajadores. en el area donde
estructural. trabaja.

Nota: El cuadro describe los ambientes del clima organizacional segun (De la Cruz, 2024).

1.2.6. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del Clima Organizacional segun los autores (Antequera et al.,

2022), hace referencia a la teoria de Likert, quien determina que es la forma de actuar de

cada uno de los participantes y de la relacion que se da con cada miembro de la

organizacional y en relacion con el comportamiento administrativo segln se puede

determinar las siguientes dimensiones:

>

Métodos de mando: Es la capacidad que tienen los directivos para influir en

la percepcion y comportamiento de los servidores.
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> Motivacion: Se basa en el disefio de estrategias que permiten incentivar a
todos los integrantes de una organizacion para lograr cumplir con sus ideales.

> Comunicacion: Corresponde al tipo de comunicacion que sea adaptable y
que puedan desarrollar las personas en una institucion.

> Interaccion e influencia: Es el tipo de relacion que existira entre los jefes y
el personal, aplicado un procedimiento para lograr cumplir con los objetivos.

> Toma de decisiones: Nos permita disefar directrices para la toma de
decisiones y en la solucion de problemas, tomando como referencia las definiciones de
responsabilidad y funciones.

> Planificacion: Su priorizacién esta en la planificacion de las acciones para
poder abordar y cumplir con los objetivos y metas institucionales.

> Control: Es la accién de vigilar y coordinar para conocer si todos
departamento o unidad de trabajo estan desarrollando sus actividades con la mayor
responsabilidad.

> Capacitacion: Es la preparacion y adiestramiento constante que se debe dar
a todos los integrantes, esto permitira elevar su desarrollo tanto personal como de la
institucion.

<> Mientras que para los autores: Litwin y Stringer (1968), citado por autores
(Antequera et al., 2022). Determinan las dimensiones que influyen en el clima

organizacional, segln se detalla a continuacion:

> Estructura: Esta dimension puede determinarse que es un factor decisivo
para el planteamiento de politicas, reglamentos, objetivos, asi como para facilitar los

procesos que realizar los trabajadores y tengan una idea clara de sus funciones.

> Liderazgo: Es la capacidad para dirigir una organizacion por medio de una
apropiada toma de decisiones y que influyen en la opinién de los implicados, de igual
manera se propone una idea de como alcanzar los objetivos con la aplicacion de una

herramienta de motivacion.

> Responsabilidad: Es fundamental que todo ser humano debe tener presente

cuando desarrolla sus actividades de manera eficaz y efectiva.
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> Resultados: Esta dimension indica el cumplimiento de los objetivos, lo que
resulta por el aumento de una buena aptitud de los funcionarios para alcanzar su

crecimiento profesional.

> Comunicacion: Son herramientas de interaccion entre jefes y colaboradores
para expresar sus ideas mas fundamentales. Es la esencia misma que permite un adecuado
funcionamiento el cual garantice el cumplimiento efectivo de las metas y objetivos,
establecidos en todas las areas de la institucion a través del uso de los diferentes medios de

comunicacion ya existentes.

> Relaciones: Es compartir entre servidores — jefes en relacion con las

acciones que se ven reflejados en el clima del trabajo.

> Apoyo y cooperacion: Consistente en la aportacion y habilidades de las
autoridades hacia sus empleados para motivar el desarrollo profesional, lo que permite el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

> Conflictos: Se puede determinar como las circunstancias naturales que se
van presentando en las relaciones personales, estas pueden ser por la naturaleza y las

creencias propias que tiene cada individuo.

> Obstaculos: Guarda relaciones personales entre sus niveles de mando, con el
fin de prevenir el aparecimiento de conflictos u obstaculos que puedan detener el

cumplimiento de objetivos.

> Control: Se basa en el seguimiento y cumplimiento de metas y objetivos

laborales.

> Toma de decisiones: Esta a cargo de los jefes con la finalidad de garantizar

el bienestar de la institucion sin que afecte a sus colaboradores.

> Estabilidad: Es la percepcion en la seguridad y el empleo en las condiciones
laborales. Incluye la expectativa de continuidad y la ausencia de amenazas injustificadas al

empleo (Antequera et al., 2022).
1.2.7. Medicién del clima organizacional

El diagnostico del estado del clima organizacional de toda institucion,
generalmente se realiza usando herramientas de recoleccion de informacion, como son las
encuestas hacia empleados de una organizacion. Existen diferentes métodos y tipos de
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encuestas que concuerdan en medir los elementos del clima organizacional y como
perciben actualmente todos los miembros de la organizacién. Puesto que al calcular la
diferencia o brecha entre estas encuestas, se puede establecer de manera cuantitativa las
debilidades de la institucion (Salessi, 2023).

El Clima Organizacional esta determinado por tres razones que justifican la
aplicacion del estudio:

1. El clima organizacional se construye a través de las interacciones diarias, ya
que tiene el poder de eliminar barreras o facilitar el alcance de los objetivos y metas de la
organizacion.

2. El clima organizacional es un factor clave, que permite evaluar a las
organizaciones de manera integral, sistémica y con una vision global.

3. El Clima Organizacional, permite la auto - reflexion del conocimiento
compartido de los trabajadores examinados. Debido a esto, se facilita el disefio de acciones
productivas, que motiven el trabajo en equipo y a su vez genera eficacia dentro la

organizacion (Pérez et al., 2006)
1.2.8. Las Dimensiones de Clima Organizacional

Segln (Ledesma, 2018). Indica que: mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-
0138 (14-06-2018), Capitulo III, seccion I, nos da a conocer el “Modelo de Medicion del

Clima Laboral para las Instituciones de la Funcion Ejecutiva.
Para el analisis de los tipos de clima laboral segun el MDT son los siguientes:

Tabla 2

Dimensiones del clima Organizacional

Dimensiones del Clima Laboral

Busca medir la ) o
- las destrezas de los jefes los directivos.
percepcion sobre el

Tipos Factores Sub - factores
Credibilidad:
) Influencia: Mide la percepcion de la confianza
Liderazgo:

Mide la percepcién de como | de los colaboradores y aptitudes de

) ) influyen en el comportamiento | Motivacion:
nivel del liderazgo. ] ] .
hacia los colaboradores. Mide la percepcion sobre

la

capacidad de la direccion, para
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influir ~ positivamente en  sus

colaboradores.

Interaccion:
Mide la percepcidn, sobre la
apertura de los directivos

hacia los colaboradores.

Participacion:

Mide la percepcion sobre las
facilidades que cuentan los
funcionarios, para intercambiar

opiniones.

Evaluacion:
Mide la percepcion de la forma en
que los jefes evaltuan el rendimiento

de sus funcionarios.

Orientacién a Resultados:
Mide la percepcién de los
jefes en la forma, como
administra a su equipo de

trabajo.

Planificacion:

Mide la percepcidn sobre la habilidad
del jefe, para gestionar y planificar
con el talento humano los recursos de

manera eficaz.

Cumplimiento:
Mide la percepcién sobre la
capacidad de los trabajadores, para

cumplir sus actividades designadas.

Independencia:

Mide la percepcion sobre el grado de
autonomia de todo trabajador para
utilizar el tiempo y recursos en la

ejecucion de las actividades.

Compromiso:
Mide la percepcién
del grado de que un
trabajador se
identifica con la

institucién en

Adaptacién al Cambio:
Evalua la percepcion sobre la
disposicion de los
colaboradores, para aceptar y
proponer cambios positivos en

la institucion.

Apertura al Cambio: Evalta la
percepcion institucional, en base a la
capacidad de anticipar y reconocer
las oportunidades de mejora, con el
fin para implementar cambios en el

entorno laboral.
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relacion a las

politicas y objetivos.

Iniciativa:
Evalla la percepcion acerca de la
disposicién, para fomentar y aceptar

la iniciativa de los colaboradores.

Reciprocidad:

Evalua la percepcion sobre la
relacién entre la institucion y
el trabajo que realizan los
colaboradores.

Desarrollo:
Evalua la percepcidn de colaboracion

que existe en la institucion.

Equidad:
Evalua la percepcion sobre un trato

igual para todos los trabajadores.

Sentido de Pertenencia:
Evalla la percepcion de
satisfaccion del colaborador,
al sentirse parte integral de la
institucién y del equipo

humano.

Reconocimiento:

Evalia la percepcion sobre los
colaboradores sean valorados en el

trabajo.

Identificacion:
Evalla la percepcion en la aceptacion
colaboradores

de los que se

comprometan con los objetivos

institucionales.

Integracion:
Mide la percepcion sobre la cohesion
entre de un colaborador con el resto

del equipo de trabajo.

Entorno de
Trabajo:
Comprende aspectos
como materiales y
humanos que
influyen al ambiente
en que los

funcionarios

Condiciones Fisicas y
Humanas:

Este factor evalla las
percepciones, sobre los
recursos materiales y la
distribucion de la carga laboral
disponibles en la institucion,
para apoyar el trabajo de los

colaboradores.

Herramientas:

Evalia la percepcion sobre la
disponibilidad de los recursos
necesarios, para que los

colaboradores realicen sus tareas

diarias y cumplan con sus objetivos,
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desarrollan sus

actividades.

Comunicacion:
Mide la percepcién de los
medios de comunicacion entre

direccién y subordinados.

Instalaciones:

Evalla la percepcion sobre la
atencion al bienestar de los
servidores, mediante la provision de

espacios adecuados para su trabajo.

Equilibrio Persona - Trabajo:
Evalua la percepcion sobre la
importancia de la vida personal de
los colaboradores, al ofrecerles la
oportunidad de equilibrar su tiempo
laboral con su entorno personal y

familiar.

Nota: El cuadro describe las dimensiones de clima organizacional segin (Ledesma, 2018)

y Ministerio de Relaciones Laborales2018.

1.2.9. Componentes del clima organizacional

Para predecir el comportamiento en los funcionarios que viene a ser el resultado de

las percepciones de los elementos que contiene el clima organizacional. La teoria de

sistemas nos da a conocer las variables y la interaccidén que dan como resultados los tipos

de climas:

» Comportamientos de los individuos: individual y grupal, motivacion y liderazgo.

» Estructura de la organizacion.

» Procesos organizacionales dando como resultado: Evaluacién de desempefio,

Retribucion Corrupcién y toma decisiones.

» Rendimientos de manera individual, grupal y a nivel organizacional.

Segun la interaccion de dichos componentes de la organizacion, lograré un clima

organizacional, que visiblemente puede ser analizado para mejorar en bien de su

organizacion, hacia los resultados (Alarcén et al., 2022).

17




1.3. Desempeiio Laboral
1.3.1. Evolucion del desempefio laboral

El desempefio laboral se torna en los Gltimos afios como un elemento muy
importante para los administradores de cualquier organizacion, en funcion de lograr el
cumplimiento de los objetivos. Mediante las acciones de mejora que deben estar
respaldadas mediante un analisis cuantitativo, de manera que admitan aumentar su
posibilidad de éxito (Riera et al., 2020).

El término de desemperio laboral que en el transcurso de los afios, se ha venido
convertido en una herramienta, que permite medir el funcionamiento de cada puesto de
trabajo, sin olvidar que los empleados necesitan de una buena retroalimentacion en funcion
a los resultados obtenidos, porque al tener conocimiento de su nivel de eficiencia, esto
permitira sentirse seguros y valorados por la autoridades de la institucion en la que laboran,
ademas de funcionar como un sistema de apoyo para los colaboradores que no alcanzan los

estandares de la organizacion (Méndez & Portman, 2000).
1.3.2. Estudio del desempefio laboral en su conceptualizacion

El desempefio laboral, desde una breve perspectiva tedrica determinan que son
acciones y conductas ejecutadas por los empleados, que ayudan a alcanzar los objetivos
propuestos, para el éxito de las instituciones. EI modelo de Campbell tiene por finalidad
medir el desempefio de manera integral e implantar estrategias direccionadas al

cumplimiento de los objetivos empresariales (Bautista & Cienfuegos, 2020).

El buen desempefio del personal es fundamental para el desarrollo efectivo y lograr
el éxito de toda institucion, por tal razon se debe mantener un continuo interés para mejorar
el desempefio de los funcionarios, a través de permanentes programas de capacitacion y
desarrollo. Actualmente la administracion del desempefio, esta buscando optimizar sus
recursos humanos para crear ventajas competitivas que ayuden en el crecimiento personal e
institucional (Sumba et al., 2022).

El desempefio del trabajador afecta directamente a su equipo de trabajo, el mismo
que repercute en el desempefio de la organizacion. Un rendimiento alto o bajo determina el
éxito o fracaso de la organizacion. Por esta razon, el beneficio laboral del equipos de
trabajo y la cooperacion entre ellos reflejan en el desempefio laboral de las organizaciones,

segun (Quezada et al., 2020). Este andlisis deja claro que hay una relacion decisiva entre el
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éxito global de una institucion y el rendimiento individual de los trabajadores, lo que
quiere decir que hay que hacer bien el trabajo y no es s6lo como un compromiso personal,

sino que también, es vital en el bienestar de toda organizacion.
1.3.3. La importancia del desempefio laboral

La importancia el desempefio laboral es porque esta vinculado a la gestion del
personal y la cultura organizacional, mediante la creacion de un ambiente agradable que
fomente la responsabilidad, la confianza y la participacion activa que impulsa el
desempefio de los empleados. La percepcion de como son tratados, influye

significativamente en la motivacion y la efectividad laboral. (Campos, 2024).

En la actualidad el mundo se encuentra expuesto a cambios continuos por la
innovacion y la tecnologia, a este fendmeno se lo conoce como la globalizacion, el mundo
de los negocios esta formado por millares de organizaciones, donde necesariamente todas
necesitan ser dirigidas de manera eficaz y eficiente, para tener una vision y mision

direccionadas hacia un plan estratégico (Honores y Vargas, 2020).

La importancia del desempefio laboral en relacion de lo que conocemos como
Recursos Humanos o Gestion del Capital Humano, es una herramienta muy importante
para el desarrollo y un correcto desempefio en esta area, esta herramienta se denomina
evaluacion del desempefio del personal, esta se origina en el hecho de que las empresas
estan en constante compromiso hacia sus clientes, siendo los mejores y demostrando tener

mayor efectividad y al mismo tiempo ser eficientes.
1.3.4. Factores que influyen el desempefio Laboral

Los factores que influyen en el desempefio laboral pueden afectar directamente en
el trabajo de un empleado, considerando primordialmente por la falta de capacitacion,
comunicacion, estabilidad por parte de la empresa, hasta la motivacién con la que realiza
sus labores, asi como el compromiso que cada persona tiene al realizar sus actividades
(Ortega et al., 2024).

Segun el autor (Ortega et al., 2024), los principales factores que influyen en el

desemperio laboral son:
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1.3.4.1. Satisfaccién hacia el trabajo

Entendido como el conjunto de sentimientos positivos o negativos con los cuales el
empleado puede sentir por su trabajo y se refleja en sus actitudes, competencias y hasta en

el desarrollo de sus actividades.
1.3.4.2. Autoestima

Este concepto se refiere a la percepcion que el trabajador tiene de sus propias
capacidades y habilidades, que le permite adaptarse al entorno organizacional, con el fin de
buscar un reconocimiento de su equipo de trabajo. Este proceso no solo favorece la union,

sino también que ayuda a incrementar la satisfaccién laboral.
1.3.4.3. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un factor indispensable que influye en el desempefio
laboral, considerando que los funcionarios se reinen para conformar un equipo, con el
objetivo de satisfacer sus necesidades, generando una relacién de armonia e igualdad entre
los miembros de una institucidn, lo que permite un mejoramiento continuo del ambiente

dentro de la institucion.
1.3.4.4. Motivacion

Se define como la intensidad, direccion y perseverancia que muestra una persona
para alcanzar un objetivo, Al relacionar la motivacién con la dinamica institucional, se
convierte en un factor clave para el rendimiento y asegurar el cumplimiento efectivo de las

tareas asignadas.

Segun la autora (Galarreta, 2020), define a los factores que afectan directamente al
desempefio laboral y lo que se debe hacer para tomar las medidas necesarias y lograr un

mejor resultado a nivel de la institucion:
1.3.4.5. Factores ambientales

Los factores ambientales son considerados fundamentalmente para lograr de mejor
un rendimiento, estos pueden ser: el ruido, la calidad de aire, la iluminacion, la armonia

entre otros factores que pueden perjudicar la salud fisica 0 mental de los empleados.
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1.3.4.6. Desarrollo profesional

Lograr la autorrealizacion y el crecimiento dentro de la institucion, asi como tener
la oportunidad de crecer profesionalmente, le permite elevar el grado de motivacion del

trabajador con el fin de mejorar su rendimiento.
1.3.4.7. Horarios

Las organizaciones establecen un horario a cumplir lo que le permite lograr las
actividades encomendadas en un tiempo determinado, existen instituciones con horarios
flexibles que benefician al trabajador, sin embargo, hay que cumplir con un horario de
trabajo en el dia. Las horas extras pueden ser compensadas con tiempos libres o

remunerativos, conforme la ley lo establece.
1.3.4.8. Estrés

Es la reaccidn que el cuerpo experimenta, sobre reacciones fisioldgicas por un
estado de tension nerviosa, producidas por diferentes circunstancias que se presenten en el
entorno laboral, esto puede darse por el exceso de trabajo, ansiedad que pueda haber
sufrido. Los efectos negativos generan la falta de suefio, irritacion, depresion y dificultad

para concentrarse en el trabajo.
1.3.4.9. Medicién del desempefio laboral

La medicidn del desempefio laboral dependera del desarrollo y cumplimiento eficaz
del personal, mediante el desarrollo de sus tareas, conforme las actividades designadas,
este enfoque se orienta en el éxito organizacional, por intermedio de la unidad de talento
humanos, quienes trabajan no solo en medir el desempefio si no también expandir y

mejorar los resultados.
1.3.5. Fases de medicion de desempefio laboral

Segun el autor (Santamaria, 2020), las fases de la medicion del desempefio laboral

son:

Planeacion del desempefio: Identificar las competencias para personal nuevo y

antiguo, mediante el analisis de estandares de medicion de desempefio.

Seguimiento y acompariamiento: Se desarrolla mediante la aplicacion de

monitoreos permanentes, que ayuden a alcanzar metas y objetivos establecidos.
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Evaluacion para el desarrollo: Es el anélisis del desempefio laboral y el

cumplimiento de metas en referencia a la planificacion establecida por cada institucion.

1.3.6. Teorias del Desempefio laboral

Analisis de las dimensiones del desempefio laboral recopilada por los autores
(Koontz y Weihrich, 2013) citado por (Ortega et al., 2024) son:

Tabla 3

Dimensiones del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Dimension

Factores

Sub - factores

Productividad
laboral:

Es la relacion entre los
bienes o servicios
producidos por un
trabajador.

Empoderamiento:

Es el proceso que otorga a los
empleados una mayor
autonomia, responsabilidad y
control sobre su trabajo.
Estabilidad:

Es asegurar la excelencia de los
servicios publicos y proteger la

autonomia y objetividad.

Capacitacion:

Es un proceso orientado a
fortalecer y perfeccionar las
habilidades, conocimientos y

competencias de las personas.

Autonomia:

Los funcionarios cuentan con una
autonomia que les permite tomar
decisiones, desempefiando su
trabajo con responsabilidad y

confianza en si mismos.
Compromiso y ética:

El compromiso y la ética laboral,
influye de manera directa en el

desempefio de las tareas diarias.
Seguridad laboral:

Un ambiente laboral seguro,
saludable y equitativo, contribuye
a promover la estabilidad laboral.

Desarrollo de habilidades:

Mediante la ejecucién de
programas de formacion

orientados a mejorar las
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habilidades técnicas,
administrativas y de liderazgo.

Eficacia laboral:

Es una consecucion de
las metas, lo que
permite lograr los
objetivos que la

organizacion plantea.

Materiales y Recursos:

Son las herramientas, equipos,
tecnologia y recursos humanos
necesarios, 10s que permiten
realizar las tareas de manera
eficiente logrando optimizar la
productividad y calidad en el

trabajo.

Herramientas adecuadas:

Disponer de equipos, software y
tecnologia adecuados, que ayuden
a optimizar el tiempo de trabajo y
mejorar la calidad de los
resultados, permitiendo resolver
problemas de manera mas

eficiente.
Trabajo en equipo:

Promover la colaboracion entre
todos los funcionarios, permitiendo
facilitar la realizacion eficiente de
las tareas y obtener mejores

resultados.

Distribucion eficiente de

recursos:

Una adecuada distribucion de los
recursos humanos, materiales y
financieros, es un factor clave para

lograr los objetivos planteados.
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Gestion de tiempo:

Es el proceso de organizar y
planificar de manera eficiente las
actividades diarias, maximizando
la produccion y permitiendo
cumplir con plazos establecidos

y reduciendo el estrés.
Manejo del estrés:

Son estrategias y técnicas que se
Utilizacion del tiempo:

Eficiencia laboral: manejan para identificar, reducir

Es el logro de los metas | Y sobre todo controlar las Es el empleo de estrategias y

con una minima presiones emocionales y procesos de manera agil, que

cantidad de recursos | Mentales, la cual ayudara a permite medir el tiempo de

utilizados. mejorar el desempefio tanto ejecucion de una actividad
laboral como personal. determinada.

L Estrés laboral:
Comunicacion:

. ) El estrés es causado por largas
Mantener al equipo de trabajo

. . jornadas de trabajo, la falta de
siempre informado sobre los

- e tiempo para la familia o
objetivos y metas institucionales.

actividades personales, entre otros
Motivacion: aspectos que contribuyen al
Impulsar a un trabajador a agotamiento fisico y emocional,
cumplir las tareas con eficiencia, |afectando asi la salud y el

compromiso Yy satisfaccion. rendimiento laboral.

Nota: El cuadro describe las dimensiones del desempefio laboral, segun (Ortega et al.,
2024).
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CAPITULO II
METODOLOGIA

El presente capitulo conlleva el tipo de metodologia cuantitativa como se detalla a

continuacion:
2.1. Enfoque de la Investigacion

Enfoque cuantitativo: El enfoque cuantitativo se diferencia por su interés en la

medicién y el analisis numérico de los datos. Este método se caracteriza por que permite
recopilar sistematicamente la informacion, esta puede ser cuantificada, al analizar y aplicar
técnicas estadisticas, se enfoca principalmente en la obtencion de resultados cuantitativos
lo que permiten establecer relaciones causales y patrones de comportamiento a gran escala
(Vizcaino et al., 2023).

La fortaleza del enfoque cuantitativo se genera en la capacidad para obtener
resultados, que pueden ser generalizados y también comparados entre diferentes variables,

que se convierte en una herramienta valiosa para los estudios que requieren una medicién

objetiva y que evalue los efectos cuantificables (Vizcaino et al., 2023).

Enfoque cualitativo: Se caracteriza por su dedicacién a explorar y comprender a

fondo, tanto los fendmenos sociales como humanos desde la perspectiva de los
participantes, este enfoque se concentra en una interpretacion detallada de datos, esta
informacion puede ser obtenida, mediante técnicas de observacion, entrevistas y analisis

documental (Vizcaino et al., 2023).

2.1.1. Tipos de Investigacién
2.1.1.1. Investigacion descriptiva

El alcance descriptivo tiene como objetivo de especificar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de las personas, grupos o comunidades, que formaran parte del

andlisis. Su proposito méas importante es medir o recopilar informacion, de manera
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independiente o conjunta, sobre las variables que estan siendo estudiadas (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2020).

2.1.1.2. Investigacion correlacional

En la Investigacion correlacional nace de la necesidad de formular una hipotesis,
que proponga una relacion entre dos o mas variables. El nivel cuantitativo busca obtener
los resultados de la investigacion para ayudar a toda la poblacion. Mediante el estudios
aplicado con el andlisis de codificacion selectiva, donde pueden surgir relaciones

propuestas que generen inquietudes de los participantes (Ramos, 2015).

La investigacion correlacional, aunque es limitada en su capacidad explicativa, nos
proporciona un cierto nivel de comprension al identificar la relacion que tiene entre dos
variables. Al saber que estas variables estan vinculadas entre si, ofrece una mejor
informacidn las mismas que contribuye a tener una mejor interpretacion, ya sea de manera
positiva o negativa. A medida que se incorporan mas variables en el objeto de estudio, se
relacionan entre ellas y se va haciendo més fuerte, la explicacion resultante sera mas

detallada (Hern&ndez-Sampieri y Mendoza, 2020).
2.1.2. Disefio de la investigacion

La presente investigacion utiliza el enfogque cuantitativo, con lo que se busca
estudiar a los componentes del clima organizacional y observar el origen que causa la
disminucion del desempefio laboral, asi como la cultura organizacional de los
colaboradores, posteriormente permita plantear las soluciones a los problemas encontrados

en el transcurso del estudio.

El enfoque metodoldgico de la investigacion sera cuantitativo, porque se empleara
la recopilacion de datos, con el fin de comprobar la hipdtesis, sustentdndonos en el analisis
estadistico y la medicion numérica a fin de establecer procedimientos que ayuden a obtener

los resultados esperados (Vizcaino et al., 2023).
2.1.3. Enfoque de la investigacién

Representan marcos teoricos y metodoldgicos que guian un proceso investigativo,
permitiendo dar una direccion y coherencia en la basqueda de respuestas a preguntas
cientificas. Los enfoques pueden variar desde lo cuantitativo hasta lo cualitativo, o
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relacionar ambos aspectos, esta herramienta es fundamental para el disefio y de la
ejecucion de investigaciones de alta calidad (Vizcaino et al., 2023).

2.2. Técnicas de investigacion
2.2.1. Encuesta

Es una herramienta de investigacion utilizado, para recopilar informacién y datos
de manera estructurada y sistematica. Mediante una serie de preguntas disefiadas para
conseguir respuestas de los participantes, con el proposito de conocer sus expectativas,

opiniones, actitudes y experiencias (Arias & Covinos, 2021).

La encuesta se situa entre la observacion y la experimentacion, lo que permite
registrar escenarios observables y en ausencia de la posibilidad de recrear un experimento,
se pregunta a los encuestados al respecto. Por este motivo, se considera un método
descriptivo mismo que facilita la identificacion de ideas, preferencias, necesidades,

habitos, entre otros (Torres et al., 2019).

Con el objeto de realizar el diagnostico del clima organizacional que mantiene la
Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y Distritos Educativos de la provincia de
Tungurahua, se procede a disefiar una encuesta basada en las referencias bibliogréficas, la
cual permite identificar los factores predominantes, objeto del estudio que fueron
adaptados a la necesidad de la presente investigacion, considerando las caracteristicas y
particularidades de la institucion. Para la elaboracion de la encuesta se determino algunos
factores que permiten conocer las percepciones de los funcionarios, sobre las variables que
tiene mayor incidencia en su comportamiento y satisfaccion laboral, lo que refleja en su

desempefio.

Conforme Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138 (14-06-2018), Capitulo I11,
seccidn 1, nos da a conocer el Modelo de Medicion del Clima Laboral para las Instituciones

de la Funcidn Ejecutiva, segun (Ledesma, 2018)

Para la medicion encuesta del clima organizacional, los componentes de la encuesta
para la Medicion del Clima Organizacional, se considerd cincuenta preguntas, con un
criterio de valoracion se efectuara segun el método de escalonamiento de Likert, conforme

las siguientes opciones:
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1) Nunca
2) Casi Nunca
3) A veces
4) Casi siempre
5) Siempre
2.3. Disefio no experimental

Al disefio no experimental se lo puede definir como la investigacion que se realiza
sin manipular intencionadamente a las variables. Esto quiere decir que no se puede
modificar de forma intencional las variables, para ver su efecto sobre otras variables. Esto
hace en la investigacion no experimental, esto permite observar a los fendmenos tal como

se dan en su contexto natural, para analizarlos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2020).

Los resultados se presentan mediante graficos, cuadros porcentuales, asi como
también con un andlisis descriptivo de cada uno. Esto facilita que el lector comprenda los
objetivos propuestos en la investigacion y establezca conexiones entre ellos (Moreira,
2018).

2.4. Poblacion y muestra

Dentro de la investigacion, los conceptos de poblacion y muestra, son
fundamentales para asegurar la validez y la posibilidad de generalizar los resultados

alcanzados .
2.4.1. Poblacion

La poblacion se refiere al grupo completo de personas, sucesos o elementos que
comparten caracteristicas similares y que son considerados para el analisis en un estudio.
(Arias y Covinos, 2021).

2.4.2. Muestra

La muestra se define como un subconjunto representativo de individuos, eventos o
entidades elegidas de una poblacion total o del universo. Su proposito es permitir la
realizacion de estudios mediante, encuestas y hacer inferencias sobre las caracteristicas de

la poblacion (Arias & Covinos, 2021).
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En el presente informe se determin6 una muestra de 164 encuestados de un total de
285 servidores publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3 y Direcciones
Distritales de la provincia de Tungurahua, con el fin de conocer la realidad de forma

conjunta sobre el clima organizacional y el desempefio laboral).
2.4.3. Técnicas de Muestreo

Segun los autores: (Otzen y Manterola, 2017). La muestra puede ser: probabilistica

y no probabilistica de tipo transversal.

Las técnicas de muestreo probabilisticas: permiten conocer la probabilidad que cada

individuo tiene la oportunidad a ser incluido en la muestra a través de una seleccion al

azar.

Para el presente analisis se lo realiz6 mediante la técnica de muestreo probabilistico,
considera gque todos los miembros del universo tienen la misma probabilidad de ser

incluidos en la muestra.

Con una poblacion de 285 individuos, se establece una muestra de 164 funcionarios a ser

encuestada;

Las técnicas de muestreo no probabilisticas: Dependera de ciertas caracteristicas o

criterios, que se pueda consideran al momento de efectuar el estudio, por lo que pueden ser
poco validos y confiables o reproducibles; debido a que este tipo de muestras no se puedan
ajustar a un fundamento probabilistico, para el presente trabajo se escogio el muestreo

transversal.
> Muestreo Transversal:

Analiza las variables en un solo punto en el tiempo, sin tener que hacer seguimiento
a lo largo de un periodo o plazo. Su objetivo principal es obtener los resultados del factor

en estudio en un tiempo determinado (Vizcaino, et al. 2023).

Para la obtencion de la muestra, se procedio a aplicar un muestreo no
probabilistico, se considero a los servidores activos que laboran en las Direcciones
Distritales de la provincia de Tungurahua y la Coordinacion Zonal, bajo el Régimen de la
LOSEP, incluidos los directivos. Esta informacién fue tomada del distributivo de sueldos
actualizado, conforme requerimiento realizado a la Unidad de Gestion Administrativa

Financiera.
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2.4.6. Calculo de la muestra
N = Poblacion == 285
o?=Varianza == 0,25
Z = Nivel de confiabilidad == 0,95 == 1,96
P = Probabilidad de éxito == 0,5 (por el margen de error)
Q = Probabilidad de fracaso == 1-0,5=10,5
E = Error admisible == 0,05 o el (5%)
n = Muestra ==
n= N * g2 * 72

N—1* E? +02 *72

n= 285 * 0.25 * 1.96°

2851 * 0.0025 + (0.25 * 1.962)

n= 273.71402
1.6704
n= 164

Para la obtencion de la muestra por unidad ejecutora se procedi6 a realizar una

regla de tres simple:

285 100

164 X

(164*100) / 285 = 57,54%
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Tabla 4
Poblacion y Muestra

Poblacion de Muestra
Sy ST By funcionarios o por
NRO. Direccion Distrital de Educacion por Distrito %0 Unidad
y Zona Ejecutora
1 goordlnamon Zonal de Educacién, Zona 66 57 .54% 38
2 118D01 Ambato 1 79 57,54% 45
3 |18D02 Ambato 2 60 57,54% 35
4 |18D03 Bafos de Agua Santa 17 57,54% 10
5 118D04 San Pedro de Pelileo 19 57,54% 11
6 |18D05 Santiago de Pillaro 23 57,54% 13
7 118D06 Cevallos a Tisaleo 21 57,54% 12
TOTAL 285 164

Nota: La tabla describe la poblacion y muestra, tomada en base a la cantidad de
funcionarios que laboran en las Direcciones Distritales de la provincia de Tungurahua y la
Coordinacion Zonal de Educacién Zona 3.

2.5. Operacionalizacién de las Variables

2.5.1 Variable Independiente - Clima Organizacional

La operacionalizacion del clima organizacional en la presente investigacion permite
establecer la medicidn a la percepcion de los funcionarios sobre su ambiente de trabajo,

influenciado por la cultura organizacional, liderazgo, comunicacion.
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Tabla5

Clima Organizacional

objetivos propuestos?

Disposicion al
Cambio

éConsidera usted que esta
comprometido para aceptary
proponer cambios positivos que
beneficien a la institucion?

Entorno de
Trabajo

Ambiente Laboral

¢Considera usted que el ambiente
de trabajo de su institucion es
bueno?

Comunicacién

éExiste una comunicacién
adecuada en su institucion?

Infraestructura

¢Cree que su lugar de trabajo
tiene una infraestructura fisica
gue permite realizar el trabajo de
una manera 6ptima y comoda?

. . .. . Escalade | Tipo de
Variable | Dimensidén Indicador Pregunta ., p_
Medicidn | Variable
e :Su jefe(a) director(a) planifica
Planificacién y cou) . (@) . @p y
N organiza el trabajo con
Organizacion S
anticipaciéon?
o iLa institucidn le permite medir
Seguimiento de < . P Y
dar seguimiento a los resultados
. Resultados . .
Liderazgo de su trabajo realizado?
éLos colaboradores, tienen
. conocimiento de las
Claridad de .
s responsabilidades de su puesto y
Responsabilidades
resultados esperados de su
gestion?
¢Cuando sus compaiieros se
Apoyo entre enfrentan a situaciones dificiles
compafieros en su trabajo, el equipo apoya
Tg para alcanzar los resultados?
-8 ¢ Existe compromiso por parte de - 9
. . . = C
S Esfuerzo adicional | su equipo para el logro de metas L @
e s = S
g institucionales? p S
S Compromiso | _,. . . i Considera usted que el personal ® Q
o P Eficienciay c-Ons que el persor A 3
© - trabaja de forma eficiente y eficaz w c
€ eficaciaen el =
= . buscando alcanzar las metas y
o trabajo

2.5.2. Variable Dependiente — Desempefio Laboral

La operacionalizacion del desempefio laboral permite medir el nivel de eficiencia y

efectividad con el que los funcionarios cumplen sus actividades, influenciado por factores

compromiso, habilidades y cumplimiento de objetivos.
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Tabla 6

Desempefio Laboral

permite lograr con mayor eficiencia
las actividades laborales?

Rectificacion
de Errores

¢En su institucion cuando se
detectan errores en su trabajo, sus
jefes le permiten rectificar y
mejorar a futuro?

Escala .
. . . . Tipo de
Variable| Dimension Indicador Pregunta de .
.. | Variable
Medicion
¢ Considera Usted que en su lugar
. de trabajo tiene autonomia para
Autonomia . . -
tomar decisiones con la ejecucion
de sus actividades?
., ¢Considera Usted que tiene la
Resolucion de -
facilidad para resolver problemas
Problemas en beneficio de su institucion?
Productividad '
- , Considera Usted que su trabajo es
Estabilidad | 24 !
Laboral seguro y le permite fomentar la
estabilidad laboral?
¢ Se esfuerza por aprender nuevas
Desarrollo de | habilidades y conocimientos que le
Habilidades |ayudan a ser mas eficaz en el
trabajo?
¢Considera usted que los
= materiales y herramientas
5 Recursos tecnoldgicas que dispone en su -
c‘j Tecnoldgicos | trabajo, le ayuda en la ejecucion de E 2
° las actividades de manera = 2
‘S eficiente? < S
S _ g =
= Eficacia ¢Considera usted que la carga 0 A
& laboral asignada le permite cumplir
o Carga Laboral - .
de manera eficaz y en el tiempo
planificado sus actividades?
¢Considera que es capaz de
Manejo del controlar el estrés en situaciones
Estrés laborales sin que afecte su
rendimiento en el trabajo?
¢Esta usted de acuerdo que la
Motivacion eficiencia laboral se logra a través
de una buena motivacion?
¢ Existe comunicacion entre
. .. |colaboradores y jefes, lo que
Eficiencia | Comunicacion
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CAPITULO IlI.
RESULTADOS ESPERADOS

Para la obtencion de los resultados esperados, se procedio a analizar las variables
establecidas en el presente trabajo de investigacion, referente al clima organizacional y al
desempefio laboral, lo que me permite evaluar los principales factores que inciden y
afectan al desempefio de los servidores publicos de la Coordinacion Zonal y Distritos
Educativos de la provincia de Tungurahua y a su vez, establecer soluciones que ayuden a
mejorar la comunicacion, incentivo y confianza en los funcionarios con el fin de dar un

servicio de calidad interno, asi como en la interaccién con los usuarios externos.

Para el desarrollo del cuestionario se procedié a elaborar 20 preguntas, tomando
como base las dimensiones del Clima organizacional, se establecio 10 preguntas y de igual

manera con 10 preguntas para el desemperio laboral, consideradas en este informe.
3.1. Desarrollo del Cuestionario

Para recopilar la informacion y poder comprender la percepcion de los funcionarios
sobre el clima organizacional, se disefié un formulario utilizando la herramienta GOOGLE
FORMS. Esto permitié generar el siguiente enlace:
https://forms.gle/Xtx22LQtYLwWW3P5q9, posteriormente se remitio este link a los 164
funcionarios administrativos y directivos, tanto de la Coordinacién Zonal 3, asi como de
los 6 distritos educativos de la provincia de Tungurahua anexos, quienes mediante este
enlace procedieron a llenar la encuesta, posteriormente se procedi6 a recopilar y analizar la
informacién, logrando conocer los factores negativos y positivos que inciden en los

encuestados con respecto al Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Para la elaboracion de las preguntas, se utilizé la escala de Likert, mediante el
criterio de valoracion de los reactivos de la encuesta. Este método permite seleccionar

entre las siguientes opciones de respuesta:

Tabla 7

Valoracién de alternativas
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https://forms.gle/Xtx22LQtYLwW3P5q9

Variable Dependiente: Clima Organizacional y
Desempefio Laboral
Alternativa Valoracion
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Nota. Datos tomados del Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2018-0138

La interpretacion de los resultados de la encuesta, con el fin de evaluar el climay el

desempefio laborales se lo realiz6 siguiendo los siguientes parametros:

» Nuncay Casi nunca: Significa que el encuestado no tiene una percepcion positiva

reflejando disconformidad o no aprobacion.
» A veces: Significa que el encuestado esta indeciso.
» Casi siempre y siempre: Significa que el encuestado manifiesta una percepcion

positiva, reflejando que esté de acuerdo o aceptacion.
3.2. Analisis de la encuesta

El anélisis e interpretacion de datos, permite tabular los resultados obtenidos
después de haber realizado la encuesta, conociendo las diferentes opiniones expresadas por
los 164 encuestados que fueron objeto para este estudio. Segun las variables clima

organizacional y desempefio laboral.
3.2.1. Variable Clima Organizacional

Dimension Liderazgo

1. ¢Lainstitucion le permite medir y dar seguimiento a los resultados de su trabajo

realizado?
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Tabla 8
Independencia

N° ALTERNATIVA ABSOLUTA | RELATIVA %
1| Nunca 3 2%
2| Casi Nunca 11 7%
3| A veces 41 25%
4 | Casi Siempre 58 35%
5| Siempre 51 31%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a dar seguimiento a los resultados

Figural
Independencia

W\

= Nunca
m Casi Nunca
m A veces
Casi Siempre
Siempre

Nota: Respuesta a dar seguimiento a los resultados

El 66% de los encuestados responden que siempre y casi siempre, la institucion le
permite medir y dar seguimiento a los resultados de su trabajo realizado, mientras el 34%
indican que nunca; casi nuncay a veces pueden tener inconvenientes en conocer, si esta o

no cumpliendo su trabajo.
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2. ¢Su jefe(a) director(a) planifica y organiza el trabajo con anticipacion?

Tabla 9

Planificacion
No ALTERNATIVA ABSOLUTA REL';;“VA
1| Nunca 5 3%
2 | Casi Nunca 10 6%
3| A veces 36 22%
4 | Casi Siempre 59 36%
5| Siempre 54 33%
TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a planificacion en el trabajo.

Figura 2

Planificacion

&
\ /B

= Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi Siempre
Siempre

Nota: Respuesta a planificacion en el trabajo.

El 69% de los encuestados indican que siempre y casi siempre su jefe planificay
organiza el trabajo con anticipacion, mientras que el 31% sefiala que nunca, casi nuncay a
veces el lider planifica con antelacion su trabajo, siendo esto que puede afectar el buen
desempefio y ejecucion de procesos.
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3. ¢Los colaboradores, tienen conocimiento de las responsabilidades de su puesto y

resultados esperados de su gestion?

Tabla 10
Orientacion de Resultados
N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA REL?};“VA
1| Nunca 0 0%
2| Casi Nunca 9 5%
3| A veces 24 15%
4 | Casi Siempre 67 41%
5| Siempre 64 39%
TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta en conocimiento de responsabilidades.

Figura 3
Orientacion de Resultados

WEM

551

= Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi Siempre
Siempre

Nota: Respuesta en conocimiento de responsabilidades.

El 80% afirman que siempre y casi siempre, conocen sus responsabilidades y
objetivos que deben cumplir en beneficio de la institucion. Entre las opciones nunca, casi
nunca y a veces, suman el 20% de los encuestados indican que no conocen Sus

responsabilidades. Considerando que en su mayoria si conocen sus responsabilidades.
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Dimensién Compromiso

4. ¢Cuéndo sus compafieros se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo, el equipo

apoya, para alcanzar los resultados?

Tabla 11

Reciprocidad en el trabajo

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA RE'—'S/()T'VA
1 |{Nunca 7 4%
2 | Casi Nunca 7 4%
3| A veces 45 28%
4 | Casi Siempre 42 26%
5| Siempre 63 38%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta en colaboracion del equipo.

Figura 4

Reciprocidad en el trabajo

Nota: Respuesta en colaboracion del equipo.

m Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

El 64% de los encuestados, estan considerando que siempre y casi siempre hay

apoyo del equipo de trabajo en situaciones dificiles. Por otra parte, con un 36% de los

encuestados, ratifican nunca, casi nuncay a veces hay colaboracion en el trabajo y esto

puede afectar el buen funcionamiento de la institucion.
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5. ¢Existe compromiso por parte de su equipo para el logro de metas institucionales?

Tabla 12

Iniciativa - Compromiso

N° ALTERNATIVA ABSOLUTA REL';)TIVA
1 |Nunca 1 1%
2 | Casi Nunca 10 6%
3| A veces 32 19%
4 | Casi Siempre 47 29%
5| Siempre 74 45%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta sobre compromiso del equipo.

Figura 5

Iniciativa - Compromiso

o
0%
m\ = Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

Nota: Respuesta sobre compromiso del equipo.

El 74% indican que siempre y casi siempre existe compromiso para lograr las
metas institucionales. De igual manera el 26% de los encuestados indican que nunca, casi

nuncay a veces existe compromiso del equipo para lograr las metas institucionales.
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6. ¢Considera usted que el personal trabaja de forma eficiente y eficaz buscando

alcanzar las metas y objetivos propuestos?

Tabla 13

Trabajo eficaz y eficiente

Nota: Respuesta de trabajo eficiente y eficaz.

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA REL';;“VA
1| Nunca 2 1%
2 | Casi Nunca 2 1%
3| A veces 34 21%
4 | Casi Siempre 60 37%
5| Siempre 66 40%

TOTAL 164 100%

Figura 6

Trabajo eficaz y eficiente

Nota: Respuesta de trabajo eficiente y eficaz.

/B m

m Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

Como se evidencia en el gréafico, los 164 encuestados, de los cuales el 77%,

responden que siempre y casi siempre el personal trabaja de forma eficiente y eficaz,

buscando alcanzar las metas y objetivos propuestos. A su vez el 23% de los encuestados

responden que nunca, casi nuncay a veces los funcionarios trabajan eficiente y

eficazmente en la institucion.
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7. ¢Considera usted que estd comprometido para aceptar y proponer cambios positivos
que beneficien a la instituciéon?

Tabla 14

Adaptacion al Cambio

N°| ALTERNATIVA ABSOLUTA REL';)TIVA
1 |Nunca 0 0%
2 | Casi Nunca 0 0%
3| A veces 14 9%
4 | Casi Siempre 50 30%
5| Siempre 100 61%
TOTAL 164 100%
Nota: Respuesta para comprometimiento al cambio.
Figura7
Adaptacion al cambio
0% B 0% m
\
/_m = Nunca
Casi Nunca
A veces
"
Casi Siempre
Siempre

Nota: Respuesta para comprometimiento al cambio.

El 91% de los encuestados responde que siempre y casi siempre consideran que el
personal estd comprometido para aceptar y proponer cambios positivos que benefician a la

institucién. Con el 9% indica que a veces el personal esta comprometido con la institucion.
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Dimensién Entorno del Trabajo

8. ¢Considera usted que el ambiente de trabajo de su institucién es bueno?

Tabla 15

Condiciones fisicas y humanas

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA |REEETIVA
1| Nunca 9 6%
2 | Casi Nunca 13 8%
3| A veces 45 27%
4 | Casi Siempre 61 37%
5| Siempre 36 22%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta sobre el ambiente de trabajo institucional.

Figura 8

Condiciones fisicas y humanas

- @

m Nunca

Casi Nunca

A veces
Casi Siempre

Siempre

Nota: Respuesta sobre el ambiente de trabajo institucional.

Del total de los encuestados, el 59% responden que el ambiente de trabajo siempre
y casi siempre es bueno, es asi como el 41% responden que nunca, casi huncay a veces,

indican que el ambiente no es bueno para realizar su trabajo.
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9. (Existe una comunicacion adecuada en su institucion?

Tabla 16

Comunicacion

N° ALTERNATIVA ABSOLUTA REL';)TIVA
1 |Nunca 4 2%
2 | Casi Nunca 15 9%
3| A veces 54 33%
4 | Casi Siempre 52 32%
5| Siempre 39 24%
TOTAL 164 100%
Nota: Respuesta a una comunicacion adecuada.
Figura 9
Comunicacion
i} 5%
®m Nunca
33% Casi Nunca
A veces
Casi Siempre
Siempre

32%

Nota: Respuesta a una comunicacion adecuada.

El 56% de los encuestados responden que siempre y casi siempre, existe una
adecuada comunicacion en la institucion. Asi mismo de las 73 personas encuestas dan un
porcentaje del 44%, indican que nunca, casi hunca y a veces, el ambiente de trabajo no es

bueno.
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10. ¢Cree que su lugar de trabajo tiene una infraestructura fisica que permite realizar el trabajo

de una manera 6ptima y comoda?

Tabla 17

Instalaciones -infraestructura fisica

N°| ALTERNATIVA | ABsOLUTA | REEZTIVA
1| Nunca 4 2%
2| Casi Nunca 10 6%
3| A veces 29 18%
4 | Casi Siempre 72 44%
5| Siempre 49 30%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta sobre infraestructura fisica adecuada.

Figura 10

Instalaciones -infraestructura fisica

&
m\ ) 1%

= Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi Siempre
Siempre

44%

Nota: Respuesta sobre infraestructura fisica adecuada.

El 74% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre en su lugar de
trabajo cuenta con una infraestructura fisica adecuada y comoda. En cambio, el 26%

responde gque nunca, casi nunca y a veces la infraestructura es adecuada para trabajar.
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3.2.2. Variable Desempeiio Laboral

Dimensién Productividad Laboral

11. ;Considera Usted que en su lugar de trabajo tiene autonomia para tomar decisiones con la

ejecucion de sus actividades?

Tabla 18

Empoderamiento - Autonomia

N°| ALTERNATIVA | ABSOLUTA REL'(?}OTIVA
1| Nunca 8 5%
2| Casi Nunca 15 9%
3| A veces 44 27%
4 | Casi Siempre 60 37%
5| Siempre 37 22%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a tener autonomia en el trabajo.

Figura 11

Empoderamiento - Autonomia

@ B @

Nunca

Casi Nunca
27% A veces
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Siempre
37%

Nota: Respuesta a tener autonomia en el trabajo.

El 59% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre en su lugar de
trabajo se tiene autonomia para tomar decisiones para la ejecucion de sus actividades, a su
vez el 41% de los encuestados responden que nunca, casi nuncay a veces tienen la
decision para hacer sus actividades. Un alto porcentaje indican que no tiene autonomia

para realizar su trabajo.
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12. ;Considera Usted que tiene la facilidad para resolver problemas en beneficio de su
institucion?
Tabla 19

Autonomia para resolver problemas

N°| ALTERNATIVA | ABSOLUTA | RECOTIVA
1| Nunca 2 1%
2 | Casi Nunca 8 5%
3| A veces 37 23%
4 | Casi Siempre 62 38%
5| Siempre 55 33%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a tener facilidad para resolver problemas.

Figura 12

Autonomia para resolver problemas
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Nota: Respuesta a tener facilidad para resolver problemas.

El 71% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre tiene la facilidad
para resolver problemas en beneficio de su institucion. En cambio, el 29% responden que
nunca, casi nuncay a veces, no tienen la facilidad para solucionar problemas en favor de la

institucion, pude ser por la ejecucion o acumulacion de actividades.
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13. ¢Considera Usted que su trabajo es seguro y le permite fomentar la estabilidad laboral?

Tabla 20
Estabilidad — Seguridad Laboral

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA | RECOTIVA
1| Nunca 13 8%
2| Casi Nunca 19 11%
3| A veces 42 26%
4 | Casi Siempre 44 27%
5| Siempre 46 28%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a estabilidad laboral.

Figura 13
Estabilidad — Seguridad Laboral
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A veces
Casi Siempre
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Nota: Respuesta a estabilidad laboral.

El 55% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre su trabajo es
seguro y le permite fomentar la estabilidad laboral, considerando que los funcionaros
encuetados son de nombramiento y de contrato, es por tal razén que 45% no es seguro y
tampoco existe una estabilidad laboral.
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14. ;Se esfuerza por aprender nuevas habilidades y conocimientos que le ayudan a ser més eficaz

en el trabajo?

Tabla 21

Capacitacion - Desarrollo habilidades

N°| ALTERNATIVA | ABSOLUTA | REETIVA
1 |Nunca 0 0%
2 | Casi Nunca 0 0%
3| A veces 13 8%
4 | Casi Siempre 63 38%
5 |Siempre 88 54%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta en adquirir nuevos conocimientos.

Figura 14

Capacitacion - Desarrollo habilidades

0% 0%

£

Nota: Respuesta en adquirir nuevos conocimientos.
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Casi Siempre
Siempre

El 92% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre, se esfuerza por

tener nuevas habilidades para ser mas eficientes en el trabajo. Con el 8% de las personas

encuestadas indican que nunca, casi nuncay a veces se esfuerzan por aprender nuevas

estrategias para aprender.
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Dimension Eficacia Laboral

15. ¢ Considera usted que los materiales y herramientas tecnoldgicas que dispone en su trabajo,

le ayuda en la ejecucion de las actividades de manera eficiente?

Tabla 22

Materiales y recursos

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA REL';)TIVA
1|{Nunca 5 3%
2 | Casi Nunca 7 4%
3| A veces 43 26%
4 | Casi Siempre 68 42%
5| Siempre 41 25%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta sobre recursos disponibles que favorecen al trabajo.

Figura 15

Materiales y recursos
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Nota: Respuesta sobre recursos disponibles que favorecen al trabajo.

El 67% de los encuestados responden que, siempre y casi siempre los materiales y
herramientas tecnoldgicas utilizadas en el trabajo, permiten ayudar para la ejecucion del
trabajo con eficiencia. En cambio, el 33% de los encuestados responden que nunca, casi

nuncay a veces indican que los materiales y equipos tecnologicas adecuados.
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16. ¢Considera usted que la carga laboral asignada le permite cumplir de manera eficaz y en el

tiempo planificado sus actividades?

Tabla 23
Distribucién eficiente de recursos

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA |REEOATIVA
1| Nunca 5 3%
2 | Casi Nunca 13 8%
3| A veces 49 30%
4 | Casi Siempre 56 34%
5| Siempre 41 25%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a la carga laboral adecuada.

Figura 16
Distribucién eficiente de recursos
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Nota: Respuesta a la carga laboral adecuada.

El 59% de los encuestados responden que siempre y casi siempre existe la carga
laboral asignada, si le permite cumplir de manera eficaz y en el tiempo planificado sus
actividades. Considerando que el 41% indican que nunca, casi nunca y a veces, pueden

cumplir su trabajo de manera eficaz segun lo planificado.
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17. ¢Considera que es capaz de controlar el estrés en situaciones laborales sin que afecte su

rendimiento en el trabajo?

Tabla 24
Manejo del Estrés

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA |RELOTIVA
1| Nunca 2 1%
2 | Casi Nunca 7 5%
3| A veces 51 31%
4 | Casi Siempre 66 40%
5| Siempre 38 23%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a la capacidad de controlar el estrés.

Figura 17

Manejo del Estrés
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Nota: Respuesta a la capacidad de controlar el estrés.

El 63% de los encuestados indican que siempre y casi siempre son capaces de
controlar el estrés en el trabajo y que afecte su rendimiento. En cambio, con el 37% indican

gue nunca, casi huncay a veces, pueden controlar el estrés en momentos de tension

laboral, afectado su rendimiento.
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Dimension Eficiencia Laboral

18. ¢Esté usted de acuerdo que la eficiencia laboral se logra a través de una buena motivacion?

Tabla 25
Motivacién
N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA REL';)T'VA
1| Nunca 1 0,61%
2 | Casi Nunca 2 1,22%
3| A veces 21 12,80%
4 | Casi Siempre 47 28,66%
5| Siempre 93 56,71%
TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a eficiencia laboral mediante la motivacion.

Figura 18

Motivacién

Nota: Respuesta a eficiencia laboral mediante la motivacion.
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El 85.37% de los encuestados responden que siempre y casi siempre, pueden lograr

la eficiencia laboral con una buena motivacion. Sin embargo, el 14.63% responde que

nunca, casi nuncay a veces se puede tener eficiencia con solo la motivacion, ya que

pueden existir otros aspectos que ayuden a los funcionarios para realizar sus actividades

con eficiencia.
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19. ¢Existe comunicacion entre colaboradores y jefes, lo que permite lograr con mayor

eficiencia las actividades laborales?

Tabla 26

Comunicacion

N°| ALTERNATIVA |ABSOLUTA |REEATIVA
1| Nunca 4 3%
2 | Casi Nunca 10 6%
3| A veces 45 27%
4 | Casi Siempre 53 32%
5| Siempre 52 32%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta sobre la comunicacién entre colaboradores.

Figura 19

Comunicacion
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Nota: Respuesta sobre la comunicacion entre colaboradores

El 64% de las personas encuestadas indican que siempre y casi siempre, existe
comunicacion entre los colaboradores y jefes, esto permite lograr con mayor eficiencia las
actividades laborales. En cambio, el 36% responden que nunca, casi nuncay a veces hay
una buena comunicacion entre ellos, esto se puede dar por las rivalidades que existe entre

el personal de nombramiento y contrato.
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20. ¢En su institucion cuando se detectan errores en su trabajo, sus jefes le permiten rectificar

y mejorar a futuro?

Tabla 27

Trabajo en equipo

N°| ALTERNATIVA | ABSOLUTA |REEETIVA
1| Nunca 1 0,60%
2| Casi Nunca 8 4,88%
3| A veces 39 23,78%
4 | Casi Siempre 59 35,98%
5| Siempre 57 34,76%

TOTAL 164 100%

Nota: Respuesta a la reciprocidad en el trabajo.

Figura 20

Trabajo en equipo
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Nota: Respuesta a la reciprocidad en el trabajo.

El 70.74% de los funcionarios encuestados respondieron que siempre y casi
siempre que cuando se detectan errores sus jefes les permiten rectificar y mejorar a futuro
su trabajo. En cambio, el 29.26% de los participantes reconocen que a veces, nunca, casi
nuncay a veces sus jefes les permiten realizar rectificaciones en trabajos para mejorar en el

futuro.



3.3. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

Para efectuar la fiabilidad de los datos obtenidos de las variables, mediante la
aplicacion del IBM SPSS Statistics 27, efectudndose un andlisis para validar y evaluar la
fiabilidad del instrumento de medicion, se utilizo el Alfa de Cronbach. El criterio establece
que, a medida que el valor calculado se acerque a 1, mayor sera la confiabilidad del

instrumento.

Con 20 items evaluados a 164 encuestados a funcionarios que forman parte de la
Coordinacion Zonal de Educacion y Distritos de la provincia de Tungurahua, se realizo la
aplicacion del alfa de Cronbach, ejecutando mediante software SPSS, obteniendo un valor
de 0.943. Por lo tanto, de acuerdo con el criterio aplicado se establece que, a medida que el

valor calculado se acerque a 1, mayor es la confiabilidad del instrumento aplicado.
3.3.1. Escala: Anélisis de Cronbach

En este proceso de tabulacion de datos se utilizo el software estadistico del IBM
SPSS Statistics 27, el mismo que brinda seguridad en los procesos de evaluacion de datos,
como en la frecuencias, porcentajes y que permiten relacionar las variables en estudio de

esta investigacion.

Este programa permite, ademas establecer el nivel de eficacia y fiabilidad del
instrumento que se esta utilizado, tomando como base el coeficiente alfa de Cronbach, se
ha determinado el grado de consistencia entre cada items, desde su inicio y a mayor
proximidad a la unidad, se incrementa el grado de fiabilidad del cuestionario, segin
Ventura y Caycho, (2017) citado por (Reyes et al., 2021).

El anélisis de Cronbach permitio evaluar la consistencia de las preguntas del
cuestionario, realizado a los servidores publicos de la Coordinacién Zonal de Educacién,
Zona 3 y Distritos de la provincia de Tungurahua, de esta manera se determind la relacién

que tienen entre si las variables y que fueron aplicadas en este proyecto.
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Tabla 28

Andlisis de Cronbach

Resumen de procesamiento de

cCasos
[ )
Casos walido 164 100,0
Excluido® (1] 0
Total 164 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiaento.

El Alfa de Cronbach aplicado en el presente estudio, fue realizado conforme un
cuestionario, aplicado a las variables del clima organizacional y desempefio laboral,
mediante el cual se ha obtenido el 0.943, como de alta confidencialidad. También se puede
establecer que los items de la encuesta tienen una gran consistencia interna, con relacion a
las preguntas del cuestionario que miden de manera confiable los resultados evaluados de
la encuesta.

Tabla 29

Estadisticas de Fidelidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,943 20

Nota: Analisis del Alfa de Cronbach
Las Estadisticas de Fidelidad junto con el Alfa de Cronbach es de 0.943, mediante

el cual indica que el cuestionario aplicado, tiene una alta confiabilidad.

57



3.4. Discusioén de los resultados

En la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona 3y los seis Distritos Educativos de
la provincia de Tungurahua, forman parte de esta investigacion, donde se desarrollan
diversas actividades en las que influyen, tanto el clima organizacional como el desempefio
laboral. Los hallazgos revelan la presencia de problematicas que afectan negativamente el
ambiente de trabajo y la productividad del personal.

Entre los factores identificados destacan el estrés laboral, la deficiente
comunicacion interna, falta de planificacion, la insuficiencia de materiales y herramientas,
asi como la inestabilidad laboral. Estas condiciones causan dificultades en la realizacion
positiva de las tareas cotidianas, afectando el bienestar de los servidores y la calidad del

usurario.

Es fundamental implementar estrategias que ayuden a resolver problemas,
promoviendo un ambiente de trabajo mas estable, con los recursos necesarios y una
comunicacion abierta y efectiva. Lo que permitira tener un adecuado clima organizacional,
sino que también produzca un impacto positivo en el trabajo, lo cual se reflejaré en el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
3.4.1. Modelo de estimacion de parametro
Mediante la herramienta estadistica SPSS, version 27, se procedio con el analisis de
modelo y estimaciones de parametro, segun el siguiente cuadro:
Tabla 30

Modelo y estimacion de parametro

Resumen de modelo y estimaciones de parametro

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Estimaciones de

Resumen del modelo parametro
Ecuacion |R cuadrado | F gll gl2 Sig. Constante |bl
Lineal ,704 384,670 1 162 ,000 7,536 ,795

La variable independiente: Clima Organizacional.
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La interpretacion de los resultados obtenidos del modelo y de la estimacion de
pardmetros con respecto a las variables: clima laboral y del desempefio laboral, se detalla
de la siguiente manera:

El coeficiente de determinacion es: R2=0.704R"2 = 0.704R2=0.704, esto quiere
decir que el 70.4% de la variabilidad en el Desempefio Laboral es el efecto, causado por el
clima organizacional. Siendo este un valor alto, se considera que el clima organizacional
tiene una fuerte influencia sobre el desempefio laboral.

Se ha determinado que existe una relacion significativa y reciproca por parte del
clima organizacional hacia el desempefio laboral. Sin embargo, es importante considerar
que pueden existir otros factores que influyen en la interaccion entre estas dos variables.

3.4.2. Grafico de dispersion

Figura 21
Grafico de Dispersion

DESEMPENO LABORAL

@ (Chsevado
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CLIMA ORGANIZACIONAL

El grafico de dispersion nos muestra la relacion entre Clima Organizacional
representado por el (eje X) y al Desempefio Laboral por el (eje Y), y su respectiva linea de

regresion ajustada.
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Esta representacion tiene una tendencia ascendente de la linea de regresion la cual
se determina que, a mayor Clima Organizacional, mayor Desempefio Laboral, esto quiere
decir que es consistente con un coeficiente b1=0.795b_1 = 0.795b1=0.795, lo que significa
que un incremento en el Clima Organizacional esta asociado con un aumento también en el

Desemperio Laboral.

Se pueden observar en el gréfico de dispersion, se determina que existen algunos

puntos alejados de la linea de regresion, lo que indica posibles valores atipicos.

A los coeficientes lo podemos indicar que cuando la constante (b0=7.536b_0 =
7.536b0=7.536): Representa el valor tedrico del Desempefio Laboral y cuando el Clima

Organizacional es “cero”, no tiene mucho sentido y tampoco realista.

La pendiente (b1=0.795b_1 = 0.795b1=0.795): Indica que por cada unidad que
aumenta el Clima Organizacional, el Desempefio Laboral aumenta en 0.795 unidades. Es

un coeficiente positivo, lo que confirma la relacion directa entre ambas variables.
3.4.3. Prueba de Hipotesis

Para determinar la prueba de Hipotesis alternativa (H1): donde b1#0 (Clima
Organizacional si influye en el Desempefio Laboral). Esto quiere decir que el Clima
Organizacional si tiene un efecto sobre Desempefio Laboral, que se ha podido establecer
conforme de los resultados obtenidos de las respuestas de los encuestados.

Si consideramos que H1 es verdadera, significa que hay una relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables, Sin embargo, con esta prueba
realizada se ha demostrado que el Clima Organizacional es un determinador significativo
del Desempefio Laboral donde (p<0.001).

Siendo que el valor de significancia obtenido es p<0.001, que es menor a 0.05.
También se puede rechazar la hip6tesis nula y se confirma que el Clima Organizacional

influye significativamente en el Desempefio Laboral.

En la aplicacion del presente informe, se puede decir que la regresion muestra un
coeficiente de correlacion fuerte (R2=0.704R"2 = 0.704R2=0.704), lo que indica que el
70.4% de la variabilidad en el desempefio laboral se expone por el clima organizacional y

que el valor p< 0.001, se confirma que esta relacién es estadisticamente significativa. Por
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lo tanto, esto nos quiere decir que, si existe una relacion significativa y directa entre las

variables clima organizacional y desempefio laboral.

Un mejor Clima Organizacional aumenta el Desempefio Laboral en
aproximadamente 0.795 unidades por cada punto de mejora en el clima. Si mejoramos el
Clima Organizacional podriamos decir que es la clave para optimizar el rendimiento de los

empleados.

3.4.3.1. Andlisis Correlacional - Varianza

Tabla 31
Varianza
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo | Varianza
CLIMA 164 19 50 51,415
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO LABORAL 164 23 50 46,150
N valido (por lista) 164

Nota: Detalla la variacién entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral

Los resultados estadisticos descriptivos muestran que, aungue ambas series de
datos alcanzan el mismo valor méximo (50), los valores minimos son diferentes (19 y 23,
respectivamente), lo que indica una distribucién de respuestas distintas. Ademas, la mayor
varianza en la primera serie (51,415) sugiere una mayor dispersién de los datos, lo que
implica que existen respuestas mas diversas. En cambio, la segunda serie (46,150) presenta
una distribucion més concentrada alrededor de la media, lo que refleja una menor

variabilidad en las respuestas.

Se puede también observar gque existe una mayor diversidad en las percepciones de
los participantes sobre el clima organizacional, mientras que las evaluaciones sobre el
desempefio laboral son més consistentes. Al considerar las respuestas de los encuestados,
se puede deducir que hay diferencias significativas entre ambos factores. Los resultados
muestran una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo que sugiere
la necesidad de implementar acciones especificas para reducir esa variabilidad y lograr una

percepcion mas estable y coherente de estos aspectos.
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3.4.4. Factores Negativos del Clima organizacional y Desempefio laboral

En la encuesta realizada a 164 a los servidores administrativos de la Coordinacion

Zonal de Educacion y Distritos, se establece lo siguiente:

En el presente analisis se considero los indicadores "Nunca"”, "Casi Nunca" y "A
veces", aplicado en la encuesta mediante el método de Likert y su valoracion de 1,2,3
respectivamente, que representan los niveles de valorizacion determinados como bajos,
conforme la encuesta aplicada a los servidores de la Coordinacion Zonal de Educacion,

Zona 3y de los Distritos.

El porcentaje obtenido entre los tres indicadores que superan el 40% en relacion
con las dimensiones del entorno de trabajo, productividad, eficacia y eficacia laboral,
indican que existe deficiencia en las diferentes areas de la institucion que estan afectando

al clima organizacional y el desempefio laboral:

» El analisis de la dimensidn entorno de trabajo de la variable clima organizacional
indica que de los 67 encuestados, que representan el 41% responden nunca, casi

nuncay a veces, obteniendo como resultado un ambiente de trabajo no favorable.

» Con respecto a la dimension entorno de trabajo de la variable clima organizacional,
indica que de los 73 encuestados, que representan el 45% responden nunca, casi

nuncay a veces, interpretando una comunicacién deficiente en la institucion.

> En referencia a la dimension productividad laboral de la variable desempefio
laboral, indica de los 67 encuestados, que representan el 41% responden que nunca, casi

nuncay a veces, por lo tanto, no tienen autonomia para realizar sus actividades.

> En referencia a la dimension productividad laboral de la variable desempefio
laboral, indica que de los 74 encuestados, representan el 45% responden que nunca, casi

nuncay a veces, su trabajo es seguro y le permite fomentar la estabilidad laboral.

> En referencia a la dimensidn eficacia laboral de la variable desempefio
laboral, indica que de los 67 encuestados, representan el 41% responden que nunca, casi
nuncay a veces, se determina que la carga laboral asignada no permite cumplir de manera

eficaz y en el tiempo planificado sus actividades.

Podemos concluir que, conforme los resultados de nuestra investigacion, hay varios

factores negativos que influyen directamente en la percepcion del clima organizacional y
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desempefio laboral. Los principales aspectos que afectan el ambiente de trabajo incluyen el
entorno laboral, la comunicacion, la estabilidad en el empleo, la carga de trabajo y la
planificacion de tareas. La alta variabilidad en cémo los funcionarios perciben el clima
organizacional, se experimenta de manera diferente, lo que genera insatisfaccion. Sin
embargo, en cuanto al desempefio laboral, aunque existen estas diferencias en el ambiente

de trabajo, los empleados mantienen un nivel de rendimiento relativamente constante.
3.5. Niveles de desempefio laboral

Los niveles del desempefio laboral establecidos para la Coordinacion Zonal de
Educacion y sus distritos de la provincia de Tungurahua, a través de una investigacion
estadistica con enfoque descriptivo y un analisis cuantitativo, mediante la aplicacién de
encuesta con escala de Likert, mismo que permitié identificar el grado de cumplimiento,

eficiencia y eficacia en la ejecucion de las funciones asignadas dentro de la institucion.

Los niveles del desempefio laboral, esta basado en tres dimensiones: productividad

laboral, eficacia y eficiencia laboral, con un enfoque que facilita su interpretacion.
3.5.1. Evaluacion de los niveles del desempefio laboral
La ponderacidn se realiza asignando un valor a cada alternativa de valoracién:

Alternativa de

Valoracion Valor Nivel

Nunca  moossssss) 1| =) 0 al 20 (Deficiente)
Casi Nunca mssssss) 2 msssssssssss) 21 al 40 (Insuficiente)
Aveces mmmmmmmms) 3 2 Emmm————) 4] al 60 (Regular)
Casi Siempre msssss) 4 =) 61 al 80 (Bueno)
Siempre ~ messes) 5 =) 81 al 100 (Excelente)

En base a las dimensiones de la variable del desempefio laboral se elabord las
preguntas que forman parte del cuestionario aplicado a los 164 encuestados, lo que

permitio evaluar los niveles del desempefio, determinados de la siguiente manera:
La productividad laboral en referencia a:

> La toma de decisiones, autonomia, asi como del empoderamiento.
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> Capacidad para la resolucion de problemas.

> Seguridad y estabilidad laboral

> Aprendizaje continuo para lograr nuevas habilidades.
La eficiencia laboral tenemos:

> Uso adecuado de recursos tecnol6gicos

> Cumplimiento de carga laboral en el tiempo planificado.
> Manejo del estrés en trabajo.

La eficiencia laboral esta compuesta por:

> Motivacion laboral

> Trabajo en equipo uso del recursos humanos y distribucion de actividades.
> Oportunidad de mejora en el trabajo

3.6. Propuesta de Mejora

3.6.1. Introduccion

En la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 3 y Distritos Educativos de la
provincia de Tungurahua, el clima organizacional juega un papel importante en el
desempefio y el bienestar de los funcionarios, presentan aspectos significativos como la
comunicacion y ambiente de trabajo, requieren ser fortalecidos para mejorar la satisfaccion
y productividad del personal e institucional.

Como parte del andlisis, se aplico una encuesta a los funcionarios, en los resultados
se evidenciaron deficiencias en los aspectos comunicacion y ambiente de trabajo no
favorable para el clima organizacional, con una percepcion considerable mayor al 40%
expresada por los funcionarios encuestados. Esta propuesta tiene como finalidad
implementar estrategias que permitan mejorar estos factores negativos y a su vez fortalecer

un entorno laboral favorable.
3.6.2. Justificacion

El clima laboral incide directamente en la satisfaccion, productividad y desempefio
de los funcionarios. La presente propuesta busca abordar los aspectos negativos que fueron

identificados. Mediante la aplicacion de estrategias orientadas a mejorar la comunicacion y
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el ambiente de trabajo, se promovera la integracion, fortalezas y reconocimiento del
esfuerzo que realiza el talento humano. Estas acciones permitiran robustecer la motivacion,
reducir el estrés laboral, mejorar la comunicacién y fomentar un clima organizacional

positivo.

La propuesta busca también mejorar la percepcion de los funcionarios sobre la
institucion, permitiendo incrementar su compromiso, comparierismo y sentido de
pertenencia, lo que impactara de manera positiva en los resultados establecidos por la
institucion.

3.6.3. Objetivos
3.6.3.1. Objetivo General

Implementar estrategias de mejora con el fin de fortalecer los aspectos de
comunicacion y ambiente laboral, identificados con un alto porcentaje de negatividad
obtenidos en el diagnostico del clima organizacional, con el fin de promover un ambiente

de trabajo saludable y productivo.
3.6.3.2. Objetivos Especificos:
» Disefiar planes de accion para erradicar los factores negativos detectados.

» Implementar un programa de comunicacion entre las unidades y dependencias para
fortalecer la interaccion entre los colaboradores.

» Desarrollar actividades de integracion y bienestar donde permita fortalecer la union

entre los colaborados, permitiendo tener un ambiente laboral adecuado.

» Evaluar de manera periodica con el fin de conocer el impacto de las estrategias
implementadas.

3.6.4. Diagnostico

Mediante la aplicacion de una encuesta de clima organizacional, se obtuvieron los

siguientes resultados que evidencian las principales areas de mejora:

Tabla 32

Diagndstico propuesta
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Dimensién | Factor Evaluado | Encuestados Res(tg/l(;c)a do Percepcion | Respuestas
Comunicacion 67 41%
Entorno de Regular Calzliur?liﬁca
Trabajo | Condiciones fisicas g A
y humanas 73 45% Veces
(Ambiente labora)

Nota: Se muestra el diagnostico de los factores a mejorar.

Estos resultados revelan la necesidad de implementar estrategias que permitan fortalecer la

comunicacion, y condiciones fisicas y humanas encaminadas al ambiente laboral.

3.6.5. Estrategias de Mejora

Con base a los factores negativos identificados en el presente trabajo, se plantea un

conjunto de acciones que estan orientadas a mejorar el clima organizacional.

Tabla 33

Estrategias de mejora

. . Factor . .
Dimension o Accion Propuesta  |Responsable| Tiempo Recursos
Identificado
Implementacion de
boletines mensuales
digitales y reuniones de
equipo para la
retroalimentacion.
Creacion de canales de Plataforma
L, icacion digi Talento digital,
Comunicacign | comunicacton d_|g|tal Mensual gita
(correo institucional, Humano material
Entorno de grupos de mensajeria didactico
Trabajo instantanea, internet), lo
que permitira tener una
mejor relacion entre los
miembros de la
institucion.
- Evaluar periddicamente i
Condiciones : o Formularios
. el clima organizacional Talento I
fisicas y . Permanente | digitales de
mediante encuestas y Humano
humanas encuestas

reuniones para
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(Ambiente
laboral)

identificar areas de
mejora.

Cada lider o jefe es
importante se involucre
en la ejecucion de las
actividades de las

: T Jefes de Persona
unidades o direcciones a A
. Area responsable
su cargo, con el fin de
fortalecer el ambiente
de trabajo de todo el
equipo.
Realizacion de jornadas
de integracion con Talento . Logisticay
- . Bimensual
actividades recreativasy | Humano talleres

dinamicas grupales.

Nota: Aplicacion de estrategias de mejora.

3.6.6. Recursos Necesarios

» Formularios digitales para encuestas.

» Logistica.

» Espacios fisicos para realizar de jornadas de integracion.

» Material didactico para talleres.

3.6.7. Evaluacion

La evaluacion de la propuesta se realizard mediante la aplicacion de encuestas de

satisfaccion, antes y después de la implementacion de las estrategias establecidas en el

presente analisis. Adicionalmente, se realizard reuniones de retroalimentacion con los

funcionarios e identificar posibles mejoras.

Tabla 34
Evaluacion

Indicador Método Frecuencia
Comunicacion Mensual
Condici fisi " Encuestas de tipo abiertas y
(mbiente lbora) | Permanente
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La puesta en marcha de esta propuesta ofrecera la oportunidad de convertir los
factores negativos, identificados en &reas de mejora para fortalecer el ambiente laboral. Las
estrategias sugeridas seran de ayuda para mejorar la comunicacion, promoviendo la
integracion del equipo y reconocer el esfuerzo de los funcionarios, lo que tendra un efecto

positivo de satisfaccion, compafierismo y sobre todo el compromiso con la institucion.
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Conclusiones

En referencia al primer objetivo y una vez analizado las variables mediante la
aplicacion de datos se ha determina que el Clima Organizacional si incide en el desempefio
laboral de los funcionarios de Coordinacién Zonal de Educacién Zona 3 y Distritos
Educativos de la Provincia de Tungurahua, para la obtencion de la informacion se realizo la
encuesta a 164 funcionarios que conforman la muestra poblacional, datos que fueron

examinados conforme las respuestas emitidas por los encuestados.

Conforme el segundo objeto se concluye que los datos muestran una relacion fuerte
entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral es decir que (R2=0.704R"2 =
0.704R2=0.704), lo que revela que hay un alto porcentaje de la variabilidad del desempefio
donde se manifiesta hacia el clima organizacional, conforme los resultados obtenidos

mediante la encuesta realizada en esta investigacion.

Se determina que el tercer objetivo, cumple un 70.4% de la variabilidad por lo tanto
si existe una relacion significativa y directa del clima organizacional hacia el desempefio
laboral, realizandose el célculo del coeficiente de correlacion. Con un el 91% de los
funcionarios encuestados se determina un alto nivel de compromiso en beneficio de la

institucién. Esto es un factor importante, que debe ser valorado en las estrategias de gestion.

Los resultados reflejan que el 44% de los encuestados tiene una percepcion negativa
o intermitente en el factor de la comunicacion dentro de la Coordinacion y Distritos,
permitiendo identificar que existe una deficiencia en la transmisiéon de informacién y
posibles barreras comunicativas, afectando la relacion interpersonal, asi como la eficiencia
y el clima laboral. Demas se obtienen que el 45% de los funcionarios considera que su trabajo

no es seguro ni estable, lo que genera incertidumbre y puede afectar el desempefio laboral.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos se determina que el Clima Organizacional incide en el
Desempefio Laboral de los servidores publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion, Zona
3 y los Distritos Educativos de Tungurahua, ante lo cual se recomienda implementar
estrategias orientadas a mejorar el ambiente laboral lo que redundaria a una mayor

productividad y una mejor satisfaccion laboral.

Considerando que el ambiente existente en la Coordinacién Zonal y sus direcciones
distritales educativas de la Provincia de Tungurahua, existe un porcentaje relativo de
funcionarios encuestados que percibe que el ambiente de su trabajo no es tan bueno, se
recomienda fortalecer los canales de comunicacion con estrategias como: reuniones
periddicas, plataformas digitales colaborativas y espacios de retroalimentacion, que permita
asegurar que la informacion sea clara, accesible para todos los colaboradores.

Los resultados obtenidos en el tercer objetivo revelan que el 70.4% de la variabilidad
en el desempefio laboral esta influenciada por el clima organizacional. Ademas, dado que el
91% de los funcionarios encuestados, demuestra un alto nivel de compromiso con la
institucion, sin embargo, se recomienda fortalecer la comunicacion entre los lideres y el
personal. Esto no solo estimulara una mayor participacion de los empleados en la toma de
decisiones, sino que también que facilitara la implementacion de politicas que favorezcan

un ambiente de trabajo mas saludable y productivo.

Considerando que el 44% de los encuestados tienen una percepcion deficiente en la
comunicacion dentro de la Coordinacion y sus Distritos Educativos, y el 45% perciben que
existe una carencia de seguridad y estabilidad laboral, se recomienda fortalecer la
comunicacion interna y crear espacios de didlogo abiertos. También es fundamental dar
mayor estabilidad laboral y revisar la distribucion de la carga de trabajo para optimizar los
procesos, de esta manera se ajusten mejor las responsabilidades y las necesidades de los

funcionarios, contribuyendo asi a un entorno laboral mas equilibrado y eficiente.
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Anexos
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Anexo 2. Cronograma de actividades
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Anexo 3: Matriz de consistencia

TEMA: Andlisis del Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral en la

Coordinacion Zonal de Educacion Zonal 3

FORMULACION OBJETIVO OBJETIVOS i
VARIABLES METODOLOGIA
DEL PROBLEMA GENERAL ESPECIFICOS
* |dentificar los Variable Tipo de investigacion

¢De qué manera
influye el clima
organizacional en
el desempefio
laboral de los
funcionarios de la
Coordinacion
Zonal de
Educacion, Zona
3 Distritos
Educativos de la
provincia de

Tungurahua?

Evaluar la incidencia
del clima
organizacional hacia
el desempefio laboral
de los funcionarios de
la Coordinacion
Zonal de Educacién,

Zona 3.

factores que afectan al
clima organizacional de
la Coordinacion Zonal
de Educacion, Zona 3.
* Establecer los niveles
de desempefio laboral
de los funcionarios que
conforman la
Coordinacion Zonal de
Educacion, Zona 3.

* Analizar factores que
pueden mejorar la
relacion del clima
organizacional con el
desempefio laboral de
los funcionarios que
forman parte de la
Coordinacion Zonal de

Educacién, Zona 3.

independiente:
Clima

organizacional

Variable
dependiente:
Desempefio

Laboral

* Cuantitativo
Poblacion

285 funcionarios
Muestra y tipo de
muestreo.

La muestra serd de 164
funcionarios

*Intencional

*Conveniencia
Disefio de
investigacién

* Correlacional
* Descriptivo
* Transversal
Técnicas e
instrumentos

* Encuesta

Andlisis del Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral en la

Coordinacion Zonal de Educacion Zonal 3.
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Anexo 4: Fundamentacion Legal

encuesta,
cAPlTULO 1
Seechén |

MODELO DE MEDICION DE CLIMA LABORAL PARA LAS
INSTITUCIONES DE LA FUNCION EJECUTIVA

Art. 9.- Del Objetive de la Medicion de Clima Laboral.- El objetivo de la medicion
de clima laboral, es ¢l conocer en forma técnica y sistemitica la percepeion de fas y los
servidores piblicos acerca de su entormo laboral y condiciones de trabajo, con ¢l objeto
de claborar planes que permitan corregir de manerd priorizada los factores criticos
identificados que afecten el compeomiso y la productividad del servidor, esto o fin de
mejorar Ja calidad en ¢l servicio a la cindadania,

Art, 10.- Del Clima Laboral- El clima laboral es Ia percepeion gue tienen las y los
servidores plblicos hacia su ambicnie de trabajo y que afecta directa 0 indirectamente a
su desempefio.

Art. 11.- De los Componentes del Modelo de Medicion de Clima Laboral- La
medicion de clima laboral estard conformado por tres componenies principales:

1. laderazgo
2. Compromiso
3, Entorno de Trabajo

Art. 12.- Del Liderazgo.- Este componente husca medir la percepcion sobre el nivel de
liderazgo que las Autoridades del Nivel Jerirquico Superior tienen en las Istituciones,
en factores como: 1a influcncia, interaccion, orientacion a resultados, responsabilidad y
estandares asignados por los directivos a sus equipos de trabajo ¥, la manera como Jos
apoyan y alinean con los objetives institucionales.

Art. 13,- De los Factores y Subfactores del Liderazgo.- Il liderazgo estard compuesio
por los siguientes factores y sublactores.

u) Factores:
2. 1) Influencia: Mide fa percepeion de la mancra como las aptitudes técnicas ¥
los estilos personales de los jefes afectan ¢ comportamiento de  sus
colaboradores.
a. 2) Interuccidn: Mide la percepeion sobre la apertura de Jos directivos hacia
. los colaboradores ¥ la fluidez de la comunicacién entre superiores ¥
y, subordinados en ¢l aimbito del trabajo. "
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de clima lboeil, se tonsard en comidenacion los siguienies parimetros;
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relacion de dependancia, con una permancricia en b entidad nunina de tres syeses.,

Mnfndmmmleawddmhalum&dnmhbunLk
entidaces deberin pamntizar una panicipacion minima ded R0%% goe permita contae con
va indice de confiabilidad real. Fute porcentaje, podel varinr de conformidad » Jos
perametros emitidos poe el Ministerio del Trahajo,

Seccida 11
DEL INDICADOR DE CLIMA LABORAL

M&Nldkﬂhk(&lhhﬁlﬂapﬁlmachwmmxlo
obticne & pantir de las valoraciones de los diferemies composentes, facsares v
whwmmodidoscideudﬁmdmdenmdbuquchmwnm
genernl ha obtenido en relacion i su clima lsboral percibido,

Pura efectos de la medicido, el indicadar s¢ hasara en una escala porcentsal entre 0 y
lO(l.uthde&wuilimiommwmlum»dehiﬂlmlﬁmdolm
Niveles del Jerdmpuico Superior, siendo fas escalas lay siguientes:

u) Execlente (100% - 90,01%): La periepciin sobee ¢ clima faboral esth muy
por encima del promedio; ko cual significn que es uny foralers Insgitucional
importante pary of logro de Jos objetivos de la entidad,

B Muy bueno (90% - 75.01%): 1 4 pervepcion sobre el chimu laboral cssi par

encima del promedio: Jo cusl significa que $i bien o5 cherto 1 eotldad coenta

N oo un buen ambiente (e trbajo, existen subfaciores-que pucden wxr
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Anexo 5: Encuesta Realizada en Google Forms
Variable Clima Organizacional

Pregunta 1

¢Lainstitucién le permite medir y dar seguimiento a los resultados de su trabajo realizado?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ A veces

@ Casi siempre
@ Siempre

v

Pregunta 2

¢Su jefe(a) director(a) planifica y organiza el trabajo con anticipacion?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

v

Pregunta 3

¢Los colaboradores tienen conocimiento de las responsabilidades de su puesto y de los resultados

esperados de su gestién?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ A veces

@ Casi siempre
@ Siempre

40,9%

Pregunta 4
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¢Cuando sus companieros se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo, el equipo apoya para
alcanzar los resultados?

164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
O Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

~~

Pregunta 5

¢Existe compromiso por parte del equipo para el logro de metas institucionales?

164 respuestas
@ Nunca
@ Casinunca
@ A veces
@ Casi siempre
@ Siempre
28,7% I

¢Considera usted que el personal trabaja de forma eficiente y eficaz buscando alcanzar las metas y

objetivos propuestos?
164 respuestas

Pregunta 6

® Nunca

® Casinunca
© Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

36,6

Pregunta 7
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¢Considera usted que esta comprometido para aceptar y proponer cambios positivos que
beneficien a la institucion?

164 respuestas

® Nunca

@ Casinunca
© Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 8

¢Considera usted que el ambiente de trahajo de su institucién es bueno?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
© Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 9

¢Existe una comunicacion adecuada en su institucion?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
© Aveces

® Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 10
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¢Cree que su lugar de trabajo tiene una infraestructura fisica que permite realizar el trabajo de una
manera optima y comoda?

164 respuestas

Variable Desempefio Laboral

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 11

:Considera Usted que en su lugar de trabajo tiene autonomia para tomar decisiones con la

ejecucion de sus actividades?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
© Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 12

¢Considera Usted que tiene la facilidad para resolver problemas en beneficio de su institucién?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

37,8% I‘——

Pregunta 13
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¢Considera Usted que su trabajo es seguro y le permite fomentar la estabilidad laboral?

164 respuestas
@ Nunca
@ Casinunca
28% @ Aveces
26,8% @ Casi siempre
ﬂ @ Siempre

¢Se esfuerza por aprender nuevas habilidades y conocimientos que le ayudan a ser mas eficaz en el

trabajo?
® Nunca
® Casinunca
@ A veces
@ Casisiempre
@ Siempre

Pregunta 14

164 respuestas

Pregunta 15

¢Considera usted que los materiales y herramientas tecnolédgicas que dispone en su trabajo, le

ayuda en la ejecucion de las actividades de manera eficiente?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

o

Pregunta 16
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iConsidera usted que la carga laboral asignada le permite cumplir de manera eficaz y en el tiempo
planificado sus actividades?

¢

164 respuestas

@® Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

29,9%

Pregunta 17

¢Considera que es capaz de controlar el estrés en situaciones laborales sin que afecte su
rendimiento en el trabajo?

164 respuestas

¢Esté usted de acuerdo que la eficiencia laboral se logra a través de una buena motivacion?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Pregunta 18

@® Nunca

@ Casinunca
©® Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

28,7%
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Pregunta 19

¢Existe comunicacién entre colaboradores y jefes, lo que permite lograr con mayor eficiencia las
actividades laborales?

164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ A veces

@ Casisiempre
@ Siempre

v

Pregunta 20

¢En su institucion cuando se detectan errores en su trabajo, sus jefes le permiten rectificar y

mejorar a futuro?
164 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre
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