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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se elabor6 con el proposito de analizar la
incidencia del clima laboral en el desempefio del personal de la Direccion Distrital de
Educacion 13D06 Junin — Bolivar 2022. La metodologia que se utiliz6 en esta
investigacion no experimental, fueron el método inductivo, deductivo y analitico. Las
técnicas de investigacion que se aplicaron para recopilar la informacion fue la
encuesta, misma que fue aplicada al personal administrativo de la Direccion Distrital
de Educacion 13D06 Junin — Bolivar; y para la interpretacion de la misma se
utilizaron el diagrama de Ishikawa y de la matriz 5w+1H cuyos resultados dieron a
conocer el nivel de clima laboral en el personal administrativo; por otra parte, se
ejecutd también la entrevista la cual fue dirigida a la directora departamental de
dicha institucion, se obtuvieron resultados que irradian un nivel de clima laboral
moderado, aunque normalmente suele cambiar, debido a los problemas ya
existentes como, la falta de evaluaciones de desemperio, la no apropiada gestion
del almacén, incomodidad de sus instalaciones y la falta de capacitaciones en el
desarrollo profesional, causando bajo desempefio laboral y asimismo reflejandose
en la salud de los empleados; es por ello que se cre6 como estrategia una matriz
con la finalidad de disminuir los aspectos negativos del clima laboral y mejorar el
desempeiio laboral en sus servidores.

PALABRAS CLAVE

Clima laboral, Estrategias, Salud, Matriz, Incomodidad.
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ABSTRACT

The present research work was prepared with the purpose of analyzing the
incidence of the work environment in the performance of the personnel of the District
Directorate of Education 13D06 Junin - Bolivar 2022. The methodology used in this
non-experimental investigation was the inductive method, deductive and analytical.
The research techniques that were applied to collect the information was the survey,
which was applied to the administrative staff of the District Directorate of Education
13D06 Junin - Bolivar; and for its interpretation, the Ishikawa diagram and the
5w+1H matrix were used, the results of which revealed the level of work environment
in administrative personnel; on the other hand, the interview was also carried out,
which was addressed to the departmental director of said institution, results were
obtained that radiate a level of moderate work environment, although it usually
changes, due to existing problems such as the lack of performance evaluations, the
inappropriate management of the warehouse, discomfort of its facilities and the lack
of training in professional development, causing low work performance and also
reflecting on the health of employees; that is why a matrix was created as a strategy
in order to reduce the negative aspects of the work environment and improve work
performance in its servers.

KEY WORDS

Work climate, Strategies, Health, Matrix, Discomfort.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El principal problema del presente proyecto de investigacion se deriva del bajo
desempeiio laboral del personal administrativo de la Direccion Distrital de
Educacion 13D06 Junin — Bolivar. Para las personas juridicas, el desempefio
laboral es de particular importancia, teniendo en cuenta que se proporcionan
suficientes recursos financieros para la ejecucion de las actividades, asi como
la infraestructura fisica y tecnoldgica y los procedimientos de seleccion

extremadamente exigentes (Olivera et al., 2021).

El clima laboral en la administracion, es necesario realizar un diagndstico y
determinar los factores y su incidencia cabe recalcar que el grado de
insatisfaccion laboral es una problemética a nivel mundial y nacional por el
sobrecargo de trabajo, la falta de comunicacion, entre otras. Luna Et al. (2019)
sefialan que “se refiere a las caracteristicas de los valores acerca de la

organizacion a la que pertenecen” (p.328).

Jiménez (2016) indica que “El ambiente de trabajo es crucial dentro de la
organizacion y la estabilidad de la fuerza laboral conducira a una mayor
productividad y ganancias en la industria” (p.27). Asimismo, da a conocer como
es el trato entre comparfieros en las diferentes areas, cuales deben estar

sujetos a adecuadas condiciones laborales.

A nivel mundial en una investigacion realizada por Bravo (2017) afirma que
existe un progreso organizacional. Por otro lado, destacando las mejores
empresas reconocidas a nivel mundial por su excelente y amplio ambiente
laboral, estas empresas no solo ofrecen mejores salarios y facilidades sino que
también promueven beneficios que propician el desarrollo empresarial y

personal dentro de la institucion.



La administraciéon del talento humano del Ecuador esta regida por leyes,
reglamentos que brindan los lineamientos necesarios para un correcto manejo,
como por ejemplo la Norma Técnica | y Cultura Organizacional del Servicio
Pablico (2018) en el articulo 1 establece que “Este acuerdo asegura una

reforma institucional permanente al regular procedimientos”(p.2).

En correspondencia con lo expuesto, hay que destacar que, en los cantones
Junin y Bolivar existen limitados resultados de investigaciones y datos
relacionados con la teméatica de estudio. Por tal motivo el desarrollo de este tipo
de trabajos que permitird determinar sus diferentes dimensiones y sus

consecuencias.

No obstante, Huacon (2019) experimentd6 ambientes de trabajo deficientes
debido a la presencia de alta presion gerencial, inexistencia de comunicacion
entre gerentes y empleados y materiales pedagdgicos inadecuados. Esto llevo
a que un estudio encontrara que el desempefio de los docentes se vio afectado
por la necesidad insatisfecha de entregarse por completo a su ensefianza.

Pilligua y Arteaga (2019) como parte de su entorno de trabajo, los servidores
publicos se enfrentan a una amplia gama de factores fisicos y emocionales en
sus vidas. Estos determinan la forma en que ven su desempefio en la

institucion e impactan en la satisfaccion general de todos los empleados.

Para Gonzales, et al. (2021) expresa que es un aspecto fundamental en la
estrategia de una empresa. El proceso de clima organizacional es considerado
como el factor mas significativo en el desempefio de los empleados de

cualquier organizacion.

El estudio de Scheneider de 1968 revela que las interacciones sociales
de las personas y el desarrollo de un sentido de afiliacion con una
organizacion (Ucrds, 2010, p. 184). Por el contrario, también entiende
los factores de grupo Toro (2005; citado por Ucrés & Gamboa, 2010) las
reacciones de cambio climatico global de cualquier sujeto a las variables

gue causan el cambio y determinan su clima, lo que también debe



tenerse en cuenta al colocar a los sujetos en un proceso de interaccion.
(p. 184)

De acuerdo al diagnostico informal realizado a funcionarios del Distrito 13D06
Junin- Bolivar, manifestaron que existen muchos problemas e incertidumbre
por reformas de leyes en el &mbito de educacion, pues las exigencias son
mayores y la sobrecarga de trabajo ha ido en aumento lo cual influye de
manera negativa al trabajo y al entorno laboral, ademas se pudo identificar que
no hay una referencia de un analisis del clima laboral, lo cual ha incitado que
los empleados de esta institucion desconocen, ademas las instituciones deben

considerar aspectos importantes como la cooperacion.

Con referencia en los argumentos antes expuestos, se presenta la siguiente
formulacién del problema: ¢ Como incide el clima laboral en el desempefio del
personal administrativo de la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin —
Bolivar 20227

1.2. JUSTIFICACION

El presente proyecto se justifica con el fin de mejorar las variables del clima
organizacional que afectan al desempefio del personal administrativo de la
Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar; la misma que en
investigaciones anteriores, se documentaron resultados promedio bajos de los

trabajadores.

Desde el punto de vista legal, en la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008) en su art. 33 establece lo siguiente: El trabajo es tanto un derecho como
un deber. No solo proporciona ingresos y empleo, sino que también satisface
las necesidades personales. El trabajo es una experiencia positiva para la
mayoria de las personas si lo hacen voluntariamente o si se ven obligadas a
hacerlo. El estado debe asegurar compensacién, respeto por sus trabajos y
ambientes de trabajo saludables (p.29). Ademas, la Ley Orgéanica de Servicio

Publico (2018) en su art. 23 literal | manifiesta: “Los servidores publicos tienen



derecho a mantener su salud, seguridad, privacidad, limpieza y bienestar

psicolégico en sus ambientes de trabajo” (p.15).

En el aspecto social, con esta investigacion se beneficiaran los servidores
publicos, trabajadores de la institucién y a usuarios externos sean del sector
educativo y de otros; al existir estrategias, se evidenciard un desempefio
productivo y clima laboral adecuado y los diferentes procesos como el de
sistemas de informacion, contratacion, seran viables para brindar un servicio de

calidad a las diferentes Instituciones Educativas o ciudadanos en general.

En el ambito econdmico, el presente trabajo permite que dentro del Distrito de
Educacién Junin- Bolivar exista un personal motivado, a gusto con su trabajo,
con el objetivo de brindar un buen desempefio laboral, evitando de esta manera
gue la institucion genere gastos innecesarios obteniendo asi una mayor

productividad y desarrollo organizacional.

1.3. OBJETIVO GENERAL

Analizar el clima laboral y la incidencia en el desempefio del personal
administrativo de la Direccion Distrital de Educaciéon 13D06 Junin — Bolivar

2022, para disefiar estrategias que mejoren el clima laboral.

1.3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar el nivel de clima laboral en el personal administrativo de la
Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin - Bolivar 2022.

e Determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio del personal
administrativo de la Direccion Distrital de Educaciéon 13D06 Junin -
Bolivar 2022.

e Disefar estrategias que mejoren el clima laboral en el desempefio del
personal administrativo de la Direccion Distrital de Educacion 13D06
Junin - Bolivar 2022.



1.4. HIPOTESIS

El Clima laboral incide en el desempefio del personal del area administrativa de

la Direccion Distrital de Educaciéon 13D06 Junin — Bolivar 2022.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

21 CLIMA LABORAL

El clima laboral, se compone de un gran numero de factores, tanto fisicos como
emocionales, que inciden en el comportamiento y desempefio de los
integrantes del equipo de trabajo (Garcia, 2009). El clima Organizacional
determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su desempefio,
productividad y satisfaccion, contemplando el medio ambiente humano vy fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influyendo asi en la satisfaccion del

personal y por lo tanto en la productividad.

Por un lado, la satisfaccion en el lugar de trabajo depende de la calidad de las
rutinas y condiciones laborales. Es por esto que UNIR (2020) decide que es
parte fundamental en el entorno en el que trabaja un empleado y esta
directamente relacionado con su satisfaccion laboral. (p, 1). Por otro lado,
Simbrén y Sanabria (2020) “se refieren tanto a la apreciacion profunda del
sistema por parte del grupo como a su tiempo en el sistema como un todo” (p.
71).

Es decir, el clima laboral se ha convertido en toda organizacion u empresa
como pieza fundamental, la cual es considerada como la fundadora de todos
los aspectos fisicos como humanos, ya que esta esta relacionada con las
condiciones, conducta y equipos o herramientas, las cuales permitan generar

un ambiente de trabajo fructifero y eficiente (Garcia, 2017).

2.1.1 CARACTERISTICAS

El clima laboral cuenta con muchas caracteristicas, que permiten que los
trabajadores realicen sus funciones bajo normas y reglamentos el cual incide
mucho en su desempefio. El clima laboral se desarrolla mediante normas,
reglamentos que influyen de manera tanto positiva como negativa en el
desempefio laboral, asi como lo afiirma Ramos (2012) muestran cuatros

elementos.



e Las particularidades del ambiente donde se desarrollan sus tareas

misioneras.

e Las empresas tienen personalidades distintas de otras corporaciones

publicas; por eso tienen identidades y valores propios.

e La influencia que surge del funcionamiento interno de una institucion,
como las practicas y politicas comerciales, sobre las personas que la

rodean.

e La atmésfera de cooperacion y honestidad de una empresa produce

beneficios significativos para el negocio.

2.1.2 IMPORTANCIA

Un adecuado clima laboral dentro de cualquier institucion es de mucha

importancia, es asi que Galicia et al. (2016), indican que:

Para comprender el desempefio de un trabajador, es crucial considerar
los efectos psicolégicos en su comportamiento y conducta. Estos
aspectos estan relacionados en que los trabajadores perciben su
entorno de trabajo y el entorno en su conjunto. Ademas, esto también
implica cdmo se relacionan con sus compaferos de trabajo y su espacio

de trabajo. (p. 3)

La investigacion de Palacios (2019), ratifica que el talento humano es el pilar
principal dentro de una institucion, es por ello que el tema del clima laboral es
de interés para los directivos, permite diagnosticar la percepcién del empleado
y a través de las evaluaciones conocer su desempefio y en consecuencia de
resultados desfavorables, lograr incrementar la motivacién, el compromiso, el

trabajo en equipo para el éxito de la institucion.

2.1.3 FACTORES

Varios factores de la primera variable, la cual esta relacionada con la actitud

gue tiene cada uno de los empleados en el trabajo, es decir la relacion con los



compafieros, sus jefes etc. Por lo tanto, es importante mencionar los distintos
factores a considerar del clima laboral. Es por ello que Cortes (2021) resalta los
siguientes factores como: alto compromiso con la formacién continua, énfasis
en el equilibrio entre la vida laboral, comunicacién abierta y un fuerte espiritu de
equipo, dichos factores son mas que todo consejos que si bien son factibles de
cumplir y, que sobre todo son relevantes para el desarrollo de un clima acto

para los colaboradores de una empresa.

2.1.4 VENTAJAS DEL CLIMA LABORAL

Existen muchas ventajas del clima laboral, las cuales permiten alcanzar el éxito
de una institucion, a continuacién, Pilligua y Arteaga (2019) mencionan las

siguientes:

e Mayor productividad: A través de una menor demanda de recursos y
mayores tiempos de respuesta, esta iniciativa mejora significativamente
la gestion.

e Formacion de Lideres: Dar aprecio a los buscadores de talento y
fomentar la creatividad ayuda a producir personas excepcionales que
sirven como ejemplos a seqguir.

e Identidad corporativa: El aumento de la dedicacion al trabajo es el
resultado de que los empleados asuman gradualmente
responsabilidades y expresen sus opiniones.

e Comunicacion Adecuada: Cuando las personas intercambian
informacion a través del habla, se entienden entre si y pueden usar eso
para asegurarse de que todos los miembros de la empresa sigan pautas
coherentes.

e Resolucion de conflictos: Cualquier conflicto o problema en el lugar de
trabajo se resuelve rapidamente cuando el lugar de trabajo esta bien

administrado.

Las ventajas del clima laboral son todos elementos beneficiosos que

contribuyen a la obtencién de resultados favorables, para un buen desempefio,



logrando de esta manera un clima adecuado, en donde las personas que

trabajan en ella puedan desarrollar actividades.

2.1.5 EVALUACION

Cota (2017) menciona que “Para evaluar el clima organizacional, hay varias
opciones disponibles, entre ellas: La observacion, entrevistas o recopilacién de
datos a través de encuestas administradas a los empleados. Otra opcion es

evaluar el clima examinando a los gerentes de una institucién” (p. 5)

Es decir, la evaluacion es aquel elemento que permite conocer como es el
clima laboral dentro de una institucién, ademéas también el desempefio del
trabajo de cada uno de los empleados que laboran diariamente en ella,

conjuntamente también determina la calidad.

2.1.6 VARIABLES

Por otra parte, Rodriguez (2020) menciona varios factores que impactan en el
ambiente laboral, como la cultura de la organizacién, las relaciones entre
compafieros de trabajo y el estilo de liderazgo de la organizacion. Otros
factores significativos incluyen las instalaciones de la organizacion y la
estructura del equipo. Cada una de estas variables es de vital importancia
dentro de una empresa, debido a que estas influyen mucho en el clima o
entorno laboral que se cree, con el objetivo de implantar un ambiente arménico

logrando asi a que muchos usuarios reciban un servicio de calidad.

2.1.7 DIMENSIONES

En la tabla 3 se mencionan varias dimensiones que son de suma importancia
para un ambiente laboral adecuado. Al respecto, Vera y Suarez (2018)

mencionan las siguientes:
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Tabla 1. Dimensiones

DIMENSIONES

e Liderazgo: El liderazgo implica la influencia de ciertas personas.

e Responsabilidad: Las empresas dan a sus empleados la libertad de crear su trabajo sin
responsabilidad.

e Motivacién: sefiala las circunstancias que motivan a los trabajadores

e Estandares: Las normas determinan la eficacia y la productividad de los empleados.

e  Cooperacion: El sentido de trabajo en equipo es lo primero cuando los miembros.

e  Comunicacion: Las organizaciones utilizan las redes de comunicacion para conectar a las personas.

e Identidad: Es el sentido de pertenencia a una empresa.

e  Organizacion: Los métodos de operacion se abordan cuando se utiliza la referencia de la organizacion.

Fuente. Datos tomados de Vera y Suérez (2018)

Las dimensiones antes mencionadas son relevantes para el clima laboral y el
buen desempefio de cada uno de los colaboradores, como se puede ver, se
plantean caracteristicas propias de un superior a sus colaboradores, puesto
gue hay motivacion, apoyo, entre otras que son propias de estos, las cuales

influyen mucho con el comportamiento de cada uno de los empleados.

2.3 DESEMPENO LABORAL

Rivero (2019) menciona que generalmente se requiere altos niveles de
cumplimiento y resultados estelares. En consecuencia, los buscadores de
empleo que buscan empleo en esta categoria suelen confiar en esta estrategia
para el éxito. Asi mismo, el desempefio laboral es un componente fundamental
dentro de una organizacion, puesto que consiste en observar la efectividad del
cumplimiento de las actividades dirigidas de acuerdo a su puesto o cargo de
trabajo otorgado, obteniendo de esta manera resultados favorables, la cual a su

vez proporciona un servicio de calidad.
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2.3.1 FACTORES

Figueroa (2018) indica que una evaluacion de trabajo debe incluir tanto el
conocimiento y las habilidades de una persona como su eficacia. Ademas de
estos factores, también es importante considerar la calidad y productividad del
trabajo, asi como el comportamiento de la disciplina. EI desempefio laboral
requiere también cualidades personales relevantes como la idoneidad y la

disciplina.

Los factores del desempefio laboral son aquellos modelos a seguir para lograr

un ambiente apto dentro de la institucion y de esta forma cumplir con el trabajo.

2.3.2 EVALUACION

La evaluacion es necesaria en toda institucion, ya que es aquella que da a
conocer el rendimiento de cada uno de los empleados, para que de esta
manera sus jefes puedan crear estrategias que sirvan para llevar a cabo un
excelente trabajo en equipo y asi poder brindar de forma eficaz sus actividades

otorgadas para la satisfaccion del usuario Rivero (2019) afirma que:

Las evaluaciones de desempefio informan a los trabajadores sobre
como se desempefian en sus trabajos, cOmo se espera que se
desemperien, los resultados positivos y los logros que han logrado, y
cualquier error en el comportamiento o desempefio que deba corregirse.
Este proceso también ayuda al trabajador a ver hacia dénde se dirige su
carrera al comparar su desempefio actual con las metas establecidas
por la gerencia. Ademas, esto les ayuda a identificar y resaltar sus
fortalezas y debilidades, que son esenciales para mejorar el desempefo

en el futuro”. (p. 20)

Por lo consiguiente, la evaluacibn debe expresar a los servidores su
participacién a la instituciéon. Es decir, identifican el rendimiento laboral del
personal, para que los jefes creen estrategias que mejoren el trabajo en equipo

y permitan conservar eficacia en cada una de las actividades a elaborar.
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2.3.3 IMPORTANCIA

Segin Alvarez (2018) el INE viene trabajando para reforzar
positivamente la nocion del trabajador para hacer mas conectadas e
inclusivas las dimensiones personal y laboral. La razon por la que el
INE creé estos sistemas fue para motivar el comportamiento ético en el
trabajo y otorgar recompensas positivas por ello. Es por eso que
también han ideado métodos creativos para evaluar a los
colaboradores del lugar de trabajo que pueden aprender de sus

experiencias y mejorar su entorno.

2.4 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del

trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad ( Lopez, 2027).

Wright y Davis (2018) sefalan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los

empleados sienten que reciben”.

Es un tema de interés en el ambiente de trabajo, puesto a que varios de los
estudios, dan a conocer cuales son los factores que inciden en la satisfaccion
de las personas, ademas también en el desempefio de los empleados. Lucas
(2018) la define como:

Todavia hay poco consenso sobre si a los empleados les gusta su
trabajo debido a sus habilidades emocionales o cognitivas. Esta es la
razon por la que la mayoria de la gente consigue trabajo; generalmente

disfrutan lo que hacen. (p. 5).

Las personas siempre buscan estar satisfechas en el lugar donde estén mas

aun si es en el lugar que pasan el mayor tiempo posible como es su lugar de
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trabajo, por lo tanto, que muy importante la satisfaccion laboral ya que de eso
depende también la calidad del servicio que se va a brindar y por ende la

satisfaccion del usuario, por su parte Cernas et al. (2018) estipulan que:

Se cree que la productividad de los empleados aumenta debido a una
satisfaccion laboral positiva. Ademas, la gente cree que estudiar los

beneficios de la satisfaccidn laboral conduce a resultados sorprendentes
(p. 25).

La satisfaccion laboral hace énfasis al grado de conformidad que un empleado
tiene en su lugar de trabajo, esta esta estrechamente relacionada con el
desarrollo de la empresa, su calidad de trabajo, su productividad y rentabilidad,
pues de esta manera se puede llevar lo que son las recompensas la cual
influyen mucho en el desempefio organizacion que un empleado puede

desarrollar.

2.4.1 IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Lucas (2018) sefiala que la satisfaccion laboral surge de la respuesta
emocional del individuo hacia su trabajo. También se puede considerar como
un sentimiento de positividad o negatividad hacia el puesto actual en el trabajo.
Una forma de medir cOmo te sientes con respecto a tu trabajo es a traves de

cémo respondes a él.

Sin embargo, pese a la pandemia que se ha visto a nivel mundial la
habitualidad en el desempefio laboral ha sido muy afectado en muchas
instituciones como esta, debido a que se ha suspendido el trabajo y en la
actualidad muchos de estos empleados estan en teletrabajo, sin embargo, se

podra saber cual es la opinion de cada uno de sus colaboradores.

2.4.2 TIPOS DE INCENTIVOS EN LA ORGANIZACION

Dentro de los factores planteados por Herzberg, citados por Manjares et al.

(2020) donde las motivaciones para trabajar dependen de dos grandes factores
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muy diferentes pero que van encaminados de la mano puesto que responden al

mismo grado de la organizacion, estos son:

Actores higiénicos: Las motivaciones para el trabajo incluyen los aspectos
fisicos y ambientales de un entorno. Esto incluye el salario, la politica de la
empresa, los beneficios de trabajar con otras personas y el clima del entorno
laboral. También hay motivaciones intrinsecas que las personas experimentan
a través de sus trabajos. Estos motivan a las personas a desempeiiarse bien y

les proporcionan satisfacciéon psicologica y emocional.

Factores motivacionales: Los factores motivadores provienen de las
responsabilidades y tareas del trabajo. Estos explican el contenido del puesto y
ayudan a los empleados a sentirse satisfechos con su trabajo. Incluso pueden
motivar a los empleados para lograr logros o hacerlos felices cuando las cosas
van bien. Y cuando las cosas salen mal, pueden hacer que los empleados

estén contentos en lugar de molestos.

Por esta razdén, se considera importante que estos dos factores se vean
reflejados en toda organizacién puesto que son necesidades basicas de todo
servidor publico y como tal son indispensables es decir parte fundamental para
la mejora de cada una de sus funciones tanto en lo laboral como en lo personal

y en especial a la armonia.
2.4.3 IMPACTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Es la personalidad o la forma de ser y actuar por asi decirlo de la institucion
puesto que esta en si se lo puede relacionar como un ser humano, ya que cada
ser humano es uno solo y tiene su manera de ser, proceder, actuar, entre otras

cosas. Segun Hernandez y Fernandez (2019) afirman que:

La cultura organizacional se crea a través del uso de simbolos y solo
puede entenderse a través de su creador. Se forma a través de una
combinacion de normas, expectativas, mitos, estilos de liderazgo,
valores, creencias y diadlogo entre los miembros. Las actividades diarias

de las personas se convierten en cOmo interactian con la cultura de su
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organizacién a través de cuan correctas, incorrectas o culturalmente

aceptables son. (p.17)
2.4.4 LA MATRIZ 5W

5W+H consiste en responder a seis preguntas fundamentales: qué (QUE), por
qué (POR QUE), cuando (CUANDO), donde (DONDE), quién (QUIEN) y cémo
(COMO). Esta regla, creada por Lasswell (1979), puede verse como una lista
de verificacion a partir de la cual se busca implementar mejoras (Trias et al.,
2009,p. 22)

Asi también, Alvarez (2020)1 en el sitio web LCM expone que:

El 5W2H proporciona a las empresas una herramienta de gestion para la
planificacién estratégica. Se utiliza para determinar el objetivo que
planean lograr, asi como la razén por la que se creo, quién lo cre6, como

se lograra y cuando. Esta estimacion de costos también se incluye.
2.4.5 ELEMENTOS DE LA MATRIZ 5W

Betancourt (2018) se atreve a manifestar que los elementos que componen a la

matriz 5W H son:

¢WHAT - QUE?: Qué quieres hacer. WHY - ¢POR QUE?: La razén por la
que quiere hacer la afirmacion. ¢ WHEN- CUANDO? ¢Cuando se hara la
declaracion? Tener un punto de partida no es suficiente, ¢ WHERE-
DONDE? ¢Do6nde o donde sucedera? ¢WHI- QUIEN? El elemento
(persona, entidad, grupo, etc.) que sera responsable de ejecutarlo. Esta a
cargo de la ejecucion. la probabilidad de que la actividad se complete es
mayor, ya que la responsabilidad compartida es menos dafiina que la
responsabilidad individual ante malos resultados. ¢HOY- COMO? Por
ejemplo, "como" podria ser un desglose de "qué" actividades. ¢HOW

MUCH- CUANTO?: Cuanto. Por lo general, se formula después del como,




16

ya que este paso es mas claro si se especifica un "cuanto” para cada fase o

actividad del plan de accion.

2.4.6 DISTRITOS DE EDUCACION DE ECUADOR

Segun el Ministerio de Educacion (2019) segun el anuncio original de los
distritos educativos, existe una limitacidbn entre ciudades. Se pueden incluir
hasta cuatro uniones, aunque soélo se puede elegir de una a cuatro. Hay un
total de 140 distritos educativos. Las oficinas de distrito no se encuentran en el
mismo nivel de organizacién administrativa que las parroquias; en cambio,
estan ubicadas en parroquias separadas. Esto se debe a que algunas oficinas
distritales deben estar ubicadas a nivel cantonal, como en Ambato, Santo
Domingo, Cuenca y Guayaquil. Ademas, las ciudades mas grandes como Quito

y Cuenca tienen oficinas distritales organizadas en diferentes areas.

Cuando se habla sobre los distritos de educacién nos referimos a las
entidades, las cuales, en el &mbito de educacién, de manera equitativa para
todos, ademas también son aquellos que trabajan por el desarrollo de
conocimientos de los ciudadanos los cuales estan basados por valores y

principios.

2.4.7 El CLIMA LABORAL EN DISTRITOS DE EDUCACION

A lo largo del tiempo se ven plasmadas la evolucion constante de varias
indoles, la globalizacién como tal obliga a los sectores publicos a tener mejoras
continuas. Los distritos de educacion en el pais y también otras generalmente
se preocupan por mantener informacién real y confiable ya sea en fisico o
digitalmente. Citando a Bravo y Calderdn (2017) evaluar como interacttan los
compaferos de trabajo beneficia la capacidad de los educadores para brindar
una atencion superior. Esto se debe a que un buen ambiente genera relaciones
satisfactorias entre maestros y administradores. Cabe mencionar que las
variables cualitativas y cuantitativas ayudaran a poder medir y comprender

aguellas satisfacciones.



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se desarroll6 en la Direccién Distrital de Educacion
13D06 Junin - Bolivar que se encuentra ubicado en la Avenida Estudiantil via a
Tosagua, del canton Bolivar son 0°50 'S 80°10 '0/ -0.84,-80.17. Su altitud media

22m s. n. m., el cantén limita al Norte con el cantén Chone y Junin

Q Tormarioe catcata

0

O3

Figura 1. Localizacién del Distrito de educacién

Nota: Tomado de https.//feducacion.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2022/03/13D06.pdf

3.2.DURACION

La investigacion realizada en la Direccion Distrital de Educacién 13D06 Junin -
Bolivar tardé un tiempo de nueve meses en completarse. Durante este tiempo
se cumplieron las metas y objetivos que fueron planteados por el investigador
mediante varias actividades que fueron planificadas en el presente proyecto de
investigacion.
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3.2METODOS

3.3.1. METODO INDUCTIVO

El método inductivo sirvidé para la recopilacibn de datos y el andlisis de la
situacion pertinente al clima laboral, las mismas que asisten a la Direccion
Distrital de Educacién 13D06 Junin — Bolivar. Pietro (2017) menciona que el
método inductivo es basado en el razonamiento, el cual permite pasar de
hechos particulares a los principios generales En este sentido, el método
inductivo opera realizando generalizaciones amplias apoyandose en
observaciones especificas. Esto es asi porque en el razonamiento inductivo las
premisas son las que proporcionan la evidencia que dota de veracidad una

conclusion.

3.3.2. METODO DEDUCTIVO

Para Hernandez, Zapata y Mendoza (2017) el método deductivo permite
establecer aseveraciones especificas o particulares a través de otras de indole
general. Mediante el uso de este método, se mostraron acciones y
caracteristicas especificas en la atencion al usuario, ademas facilité que dicha
investigacién se dé a cabo mediante conocimientos previamente determinados
por fuentes bibliograficas, dando solucion a las necesidades especificas del

clima laboral en dicha institucion.

3.3.3. METODO ANALITICO

Este método se aplico para analizar las causas y efectos que elevan el nivel del
clima laboral de los trabajadores, asi mismo para conocer de qué forma incide
en el desempefio laboral de la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin -
Bolivar, que se aplico y sociabiliz6 en dicha institucion. Rodriguez y Pérez
(2017) sustentan que el método analitico se describe como dos procesos

intelectuales inversos que operan en unidad, el andlisis y la sintesis.
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3.4. TECNICAS

3.4.1.ENTREVISTA

Lopez y Fachelli (2016) indican que la entrevista corresponde a un cuestionario
conformado por preguntas de tipo abiertas, establecidas bajo un
direccionamiento especifico que permita la obtencién de informacion La
elaboracion de la entrevista permiti6 obtener datos importantes de la gestion
administrativa 13D06 Junin - Bolivar, con el fin de conocer como clima laboral
incide tanto de manera positiva y negativa, esta técnica estuvo enfocada a la
directora departamental del &rea de talento humano de la institucion, la cual

estuvo elaborada por 20 preguntas, la misma se visualiza en el anexo 1.

3.4.2.ENCUESTA

Se aplicé a través de un conjunto de preguntas a los empleados de la Direccion
Distrital de Educacién con el fin de conocer informacién sobre los factores que
inciden en el clima laboral y su influencia en el desempefio del personal en la
calidad de atencion al cliente de dicha institucion, este conto con 10
interrogantes. Moreno (2016) menciona que una encuesta es una investigacion
realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas

amplio, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion.

3.5. HERRAMIENTAS

Las herramientas son de vital en un trabajo, pues esta elaborada con el
objetivo de facilitar la elaboracion de un trabajo. Ademas, es una estrategia la
cual permite la recopilacion de informacién de manera eficaz sobre una
institucion. Las herramientas utilizadas en este trabajo fueron las siguiente:
Escala de Likert, Alfa de Cronbach, Supuesto de normalidad Shapiro Wilk y

Andlisis correccional Rho Spearman.
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3.5.1.ESCALA DE LIKERT

Es una herramienta muy utilizada y facil de utilizar en un trabajo investigativo la
cual, en nuestra investigacién, mediante la aplicacion de un cuestionario nos
sirvi6 para conocer el nivel de acuerdo y desacuerdo, de satisfaccion e

insatisfaccion que existe entre los servidores (Hernandez y Batista, 2014).

3.5.2.ALFA DE CRONBACH

Es una de las herramientas que se utilizé con el proposito de medir y cuantificar
cada una de las variables de nuestra investigacion, ademas para evaluar la
confiabilidad del instrumento aplicado mediante los resultados de la escala de
Likert.

3.5.3.SUPUESTO DE NORMALIDAD SHAPIRO WILK

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk es aplicable cuando se analizan
muestras compuestas por menos de 50 elementos (muestras pequefias). El
test de Shapiro-Wilks plantea la hip6tesis nula que una muestra proviene de
una distribucion normal. Elegimos un nivel de significancia, por ejemplo 0,05,
y tenemos una hipétesis alternativa que sostiene que la distribucién no es

normal.

3.5.4.ANALISIS CORRECCIONAL

El coeficiente de Spearman, se utilizé en el analisis de resultados la cual sirvio
para medir la potencia de las dos variables de nuestra investigacion y de la
misma manera la relacién que existe entre ellas. Rho de Spearman es una
medida de dependencia no paramétrica en la cual se calcula la jerarquia media
de las observaciones, se hace el cuadrado a la diferencia y se incorpora en la

formula.
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3.6. POBLACION Y MUESTRA

Para efecto, de esta investigacion sobre la incidencia del clima laboral en el
desemperio del personal de la Direccion Distrital de Educacién 13D06 Junin -
Bolivar, debido a que la poblacion de la institucién estaba limitada a 24
servidores publicos, todos los empleados de la institucién debian ser incluidos

en el estudio.

3.7. TIPOS DE INVESTIGACION

3.7.1.INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Matos (2018) enfatiza que la investigacion bibliografica se caracteriza por la
utilizacién de los datos secundarios como fuente de informacion, pretende
encontrar soluciones a problemas planteados por una doble via relacionando
datos ya existentes En este proceso se recopilé conceptos con el proposito de
obtener un conocimiento sistematizado del tema, dando énfasis al
procesamiento de procesar informacion del clima laboral y desempefio. .Este
tipo de investigacién permitié recopilar informacién mediante revistas, libros e

investigaciones, para fundamentar teéricamente este trabajo investigativo.

3.7.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Este estudio utilizd métodos de investigacion establecidos para recopilar
informacion sobre su tema. Se buscé comprender la naturaleza, causa y
efectos del problema, asi como ubicar el lugar donde se ubicaron los hechos,
La investigacion de campo, estudio de campo o trabajo de campo, es el
proceso que permite obtener datos de la realidad y estudiarlos tal y como se
presentan, sin manipular las variables. Por esta razon, su caracteristica
esencial es que se lleva a cabo fuera del laboratorio, en el lugar de ocurrencia

del fenédmeno.



22

3.7.3.INVESTIGACION DESCRIPTIVA

La investigacion descriptiva, sirvid para especificar los escenarios Yy
acontecimientos que se detallaran en el estudio, de la misma manera ayudé a
concretar las del del clima laboral y su incidencia en el desempefio del personal

en la calidad de atencion al cliente en el Distrito.

3.8. PROCEDIMIENTOS

3.8.1 FASE I|. DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DISTRITAL DE
EDUCACION 13D06 JUNIN - BOLIVAR 2022

e Diseflo de la entrevista y encuesta: Se realizd6 una entrevista
estructurada, se disefid un cuestionario de este instrumento, para
aplicarse al director del Distrito Bolivar— Junin. La encuesta estuvo
dirigida a los 24 funcionarios de la entidad, el instrumento estuvo
elaborado por varias preguntas en la escala de Likert.

e Aplicacion de la entrevista y encuesta: La entrevista fue dirigida a los
directivos y la encuesta se aplico al personal administrativo del Distrito
de Educacion 13D06 BOLIVAR — JUNIN que en su totalidad
corresponden a la cantidad de 24 funcionarios.

e Tabulacién y andlisis de los resultados: Se tabularon los datos obtenidos
de la entrevista y encuesta, luego se analizé y se seleccioné los factores

psicosociales que influyen en el clima laboral.

3.8.2 FASE Il. DETERMINAR LA INCIDENCIA DEL CLIMA LABORAL EN
EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
DIRECCION DISTRITAL DE EDUCACION 13D06 JUNIN - BOLIVAR

e Analisis de la normalidad de datos: Se desarroll6 un analisis de
normalidad de datos mediante el supuesto estadistico Shapiro Wilk,
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mismo que sirvio para determinar el uso del método correlacional

paramétrico (Pearson) o no parameétrico (Rho Spearman).

Aplicacion del método correlacional: Posterior al analisis de la
normalidad de datos se empled el analisis correlacional Rho Spearman

para la determinacion de la incidencia significativa.

FASE Ill. DISENAR ESTRATEGIAS QUE MEJOREN EL CLIMA
LABORAL EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA DIRECCION DISTRITAL DE EDUCACION 13D0O6 JUNIN -
BOLIVAR 2022

Diseflo de estrategias: Las estrategias fueron elegidas, de acuerdo a los
resultados de la entrevista y encuesta.

Sociabilizacion de estrategias: Estas estrategias fueron sociabilizadas a
las autoridades de la institucion, para crear las normas que ayuden a

tener un ambiente agradable



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIONES

Se desplegaron los principales resultados obtenidos mediante metodologias
cuali-cuantitativas, mismas que permitieron el analisis del clima laboral y la
incidencia en el desempefio del personal administrativo de la Direccion Distrital
de Educacién 13D06 Junin — Bolivar en el afio 2022, para la mejora a la

gestion y el corregimiento de estrategias presentes en las variables evaluadas.

4.1. DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION DISTRITAL DE
EDUCACION 13D06 JUNIN - BOLIVAR 2022

Para el desarrollo de la presente fase, se aplico un diagndstico situacional del
nivel presente de las variables desde la perspectiva direccional de la institucion,
misma que se realiz6 mediante una entrevista estructurada al jefe mediato de
la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar, dentro de la
indagacion realizada se aplicaron indicadores/preguntas en correspondencia a
cada variable de estudio, mismas que se representan en la siguiente (Tabla 1)
con las expresiones dadas por el actor entrevistado.

Respecto a la primera pregunta ¢Qué es el clima laboral ?, es importante
mantener un clima laboral adecuado dentro del area laboral, puesto que esta
variable influye mucho en las relaciones entre compafieros, se entorpecen los
procesos administrativos, esto visto en el desarrollo de las actividades
laborales, en sintesis, el clima laboral es imprescindible para el correcto
desempefio de los servidores, el analisis de la postura de la direccion esta
enfocada en mantener niveles adecuados del clima laboral de la institucion,

puesto que les permite optimizar los tiempos

Respecto a la segunda pregunta de acuerdo a su criterio ¢Cudales de los
siguientes factores son importantes considerar para un adecuado clima
organizacional? trabajar en un ambiente donde estos factores importantes
estan presentes incluyen un sdlido trabajo en equipo, fomentando una

comunicacion abierta y honesta, promoviendo el crecimiento a través de la
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capacitaciéon y el desarrollo, y reconociendo el trabajo arduo. Mejorar los
indices de desempefio permite crear un ambiente de trabajo motivador al
fortalecer el ambiente de trabajo en general. Esto a su vez conduce a tasas de

rendimiento mas altas entre los empleados.

Respecto a la tercera pregunta ¢Qué aptitudes observa en el personal de la
Institucion? La principal aptitud presente en los servidores de esta institucion es
el compromiso institucional, pese a que ciertos servidores no mantienen una
correcta comunicacion interpersonal por aspectos extralaborales, estos
mantienen su profesionalismo en cumplir con las metas asignadas. El
compromiso institucional es una de las actitudes mas presentes en los
servidores de esta organizacion, puesto que mantienen el equilibrio entre la
vida personal y laboral, pese a la existencia de antipatias entre ciertos

compaferos de trabajo.

Respecto a la cuarta pregunta ¢Qué significa para usted que un servidor
realice su trabajo con libertad y tome sus propias decisiones? Pese a que se
les asigne responsabilidades, tareas especificas o0 metas, los servidores hacen
uso de su libertad y autonomia para cumplir con sus competencias laborales.
Los servidores mantienen total autonomia con las fechas de entrega de
informacion en los tiempos establecidos y realizan procesos de autogestion
cuando requieren de informacion para cumplir con el tiempo de ejecucién de un

proceso.

Respecto a la quinta pregunta ;Qué constituye la “productividad” en las tareas
encomendadas a los servidores publicos? Los servidores en su mayoria dan
muestra de su productividad, puesto que cumplen con actividades antes de la
fecha de entrega, no obstante, el retraso en varias actividades se genera por
factores externos como directores y profesores al no entregar los informes a
tiempo, a lo cual se ejecutan procesos de persuasion a estos actores para que
entreguen la informacion requerida y se pueda cumplir con los objetivos de la
institucion. La productividad de los servidores surge del compromiso que

mantienen los servidores con la institucion.
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Respecto a la sexta pregunta ¢Qué tipo de apoyo brindan los empleados y
trabajadores en la Institucion? Esto depende del area que estén asignados,
principalmente se recibe el apoyo del departamento de seguimiento y
regulacién a la educacién, en lo que corresponde a normativas y actividades
gue tiene el distrito con la sociabilizacién de los lineamientos de estas y maneja

el nimero de estudiantes de cada entidad educativa.

Por otro lado, se encuentras los departamentos de los Psicélogos y Pedagogos
gue brindan asesorias a las entidades educativas, hacen el seguimiento de
estudiantes con capacidades especiales y su adaptacion curricular.

Asi mismo existe el apoyo de los administradores circuitales que administran
los 4 circuitos adscritos al distrito en los cuales visitan, supervisan y evallan a
las instituciones educativas, asi como también comunican a la direccion distrital
de las necesidades de estos establecimientos, y los departamentos internos

gue conforman la institucion.

Respecto a la séptima pregunta ¢ Cémo describe la comunicacion entre jefes y
subordinados? De existir dificultad explique. Dentro de varios departamentos
existe indiferencias entre compaferos de trabajo, sin embargo, esto no afecta
al desarrollo de los procesos de la institucién, puesto que mantienen el
compromiso de cumplir con los que se les asigna, generalmente se aplica
capacitaciones de en temas de comunicacién y de liderazgo participativo.
Ademas, se rota al personal para mejorar la ejecucion de procesos, y que
mantengan el conocimiento adecuado de sus actividades. En adicién, en
procesos administrativos anteriores se reflejaban inconsistencias en relacion a
las vacaciones de los servidores, generalmente no se comunicaba la ausencia
de este colaborador al ente zonal y la plataforma del sistema de gestion
documental (Quipux) se saturaba de gestiones no realizadas por este servidor,
en la actualidad se comunica a la direccion zonal sobre la ausencia de este

trabajador para evitar el problema antes mencionado.

Respecto a la octava pregunta, ¢ Cuales son los medios que utiliza el personal
de la Institucion? Estos medios dependen de la actividad realizada, el

departamento de atencion ciudadana se maneja por correo electrénico y deriva
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a los departamentos que se le atribuye el tramite, y los demas procesos se
manejan mediante el sistema de gestion documental (Quipux). El principal
medio de comunicacion de las instituciones publicas (Quipux). Los medios

alternativos utilizados dependen del tipo de gestion que realiza cada institucion.

Respecto a la novena pregunta, De acuerdo a su criterio ¢ Conoce el personal
de la mision, vision, valores, politicas institucionales? Argumente la respuesta.
se hace hincapié en reforzar aquellos conocimientos. El conocimiento de estos
elementos de la institucion, es clave para el compromiso de los servidores con

la organizacion y los objetivos que estas mantengan.

Respecto a la décima pregunta, ¢(Como describiria el area fisica donde se
encuentran laborando? El area fisica de trabajo no es la adecuada, mas que
todo por el tema de espacios y factores ergondmicos, asi también, el area no
es adecuada para la atencioén ciudadana, puesto que la institucion se encuentra
dentro de una institucion educativa en la cual no pueden ingresar cualquier
persona. Las instalaciones que mantiene la institucion no guardan la respectiva

comodidad y ergonomia para el desarrollo de actividades de los servidores.
Variable Clima Laboral

Respecto a la primera pregunta: La inexistencia de climas laborales
adecuados, faculta el aparecimiento de desmotivacion en los trabajadores e
improductividad, ante esto es necesario aplicar estrategias que mejoren el
clima laboral no solo a nivel del distrito si no que es una gestién de la direccién
zonal. La institucion aplica estrategias y programas de motivacion y satisfaccion

laboral propias y las que plantea la direccion zonal.

Respecto a la segunda pregunta: ¢ Cudles son los principales procesos que se
llevan en la institucion? Cada area mantiene su eje principal dentro de los
procesos del distrito, si no se obtiene la sinergia adecuada de cada
departamento, no se cumpliria con los objetivos institucionales. En la Direccién
Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar cada proceso ejecutado es

importante para el cumplimiento.
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Respecto a la tercera pregunta: Desde su punto de vista ¢Cuales son los
procesos o tramites que demandan mas tiempo e implican trabajo adicional?
Los procesos que demandan mas tiempo en ejecutarse, son los que tienen
relaciéon con la recepcion de informacion de profesores y directores de las
instituciones educativas, los informes solicitados son entregados con meses de
retraso e incluso los suelen entregar con ciertos errores. La gestion de
procesos dentro de la institucién es eficiente, pese a que por factores externos
la ejecucion de procesos se retrasa, los servidores autogestionan la solucion de
estas inconsistencias para lograr cubrir lo demandado. Ante esta situacion se
hace necesario implementar estrategias que mejoren estas problematicas y asi

maximizar el tiempo de ejecucion de los procesos institucionales.

Respecto a la cuarta pregunta: ¢ Considera que las actitudes negativas influyen
en el nivel de desempefio del empleado? Sustente la respuesta. Las actitudes
negativas son factores preponderantes para la disminucion del desempefio y
productividad laboral en cualquier ambito de trabajo. Dentro de la instituciéon no
se presentan actitudes negativas en los servidores publicos en
correspondencia al desempefio de sus actividades, esto puede derivarse por
los programas y estrategias de motivacion satisfaccion y de mejora en el clima

laboral que faculta de cierta manera el compromiso de estos con la institucion.

Respecto a la quinta pregunta: ¢ Cémo percibe la atencidén a usuarios por parte
de empleados y trabajadores? En relacion al departamento de atencién
ciudadana, no se ha mantenido quejas por parte de los usuarios, no obstante,
se mantiene probleméticas por el departamento encargado de la entrega de
INSUMos necesarios a las instituciones educativas adscritas al distrito, pese a
gue existen esos materiales los directores manifestaban su molestia con la
gestion que se estaba realizando en este proceso. La gestion del almacén de la
Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar no es la adecuada,
puesto que se evidencia problematicas (Incumplimientos y retrasos) en la
entrega de insumos e implementos necesarios para las instituciones

educativas.
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Respecto a la sexta pregunta: ¢ Cuales son los principales materiales que les
proporcionan a los empleados y trabajadores para cumplir a cabalidad las
actividades? De existir limitaciones, explique. Los materiales que se adjudican
principalmente son insumos de oficina, de aseo, generalmente se presentan
limitantes en la entrega de implementos de aseo en los bafios para los
servidores, al mantener las oficinas en las inmediaciones de una institucion
educativa, el bafio suele ser usado por los estudiantes, los cuales no hacen el
uso adecuado de estos materiales. Los servidores de la institucion disponen de
materiales y equipos de oficina, en cuanto materiales de aseo se duplica el uso
de insumos, al estar las oficinas dentro de una institucion educativa, las
instalaciones suelen ser visitadas por estudiantes quienes ensucian las
locaciones y en otras instancias desperdician los insumos de aseos en los

bafios.

Respecto a la séptima pregunta: ¢ Se ha aplicado la evaluacion de desempefio
en estos Ultimos afos en la institucion? En los ultimos afios, la UATH
institucional no ha aplicado los médulos de evaluacion dados por el ministerio
del trabajo para los servidores de las instituciones publica. En la Direccidon
Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar no se han aplicado los modulos

de evaluacion del desempefio que se aplican en las instituciones publicas.

En el diagndstico situacional de la institucion evaluada, se detectaron ciertas
inconsistencias que demandan la respectiva atencion de mejora como la falta
de instalaciones y la atencién al usuario, factores externos que demoran el
tiempo de ejecucion de los procesos institucionales y la falta de aplicacion de
los modulos de evaluacion de desempefio laboral dadas por el Ministerio del

Trabajo para las instituciones publicas.

Para el cumplimiento del presente objetivo, inicialmente se aplicé una encuesta
estructurada a los 24 servidores, esto como medida de examinar la relacion de
las variables de estudio el personal administrativo de la institucion evaluada y
detectar aquellas inconsistencias que afecten directa e indirectamente a las
variables de estudio. Bajo este contexto a continuacion se detallan graficos con

los datos generales de la muestra y el compendio de resultados de cada
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dimensién evaluada, asi mismo se presenta un analisis de fiabilidad del

constructo (tabla 2):

Tabla 2. Analisis

Estadisticas

) Alfa de Cronbach N de
Variable Alfa
elementos
Clima Laboral 0,975 0,983 13
Desempefio Laboral 0,988 0,990 17

El respectivo analisis estadistico de la fiabilidad del constructo de 30 preguntas
aplicados mediante el test Alfa de Cronbach, 0,975 para la variable del clima
laboral y 0,988 para el desempefio laboral, determinado la vialidad del

instrumento de la encuesta aplicado y sus escalas ponderativas.

- RESULTADOS DEMOGRAFICOS

EDAD GENERO
54%

33% 96%
13%
0%
I N

Menosde Entre 26y Entre 36y Mas de 45
25 35 45 Masculino Femenino

Figura 2. Datos Generales: Edad. Figura 3. Datos Generales: Sexo

En correspondencia a la edad de los servidores publicos de Educacion 13D06
Junin — Bolivar, el 54% tiene mas de 45 afios, el 33% oscila entre los 36 y 45
afios y el 13% mantiene entre 26 y 35 afos, sin presencia de funcionarios
menores a los 25 afios. En referencia al género de los servidores el 96% son

de sexo femenino y el 4% perteneciente al sexo masculino.
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ESTADO CIVIL NIVEL DE EDUCACION
38% 38%
96%

17%

. 4% 4%

n s 0% 0% 4%
Soltero Casado  Viudo Divorciado Union de —
Hecho Primaria  Secundaria Tercer nivel Cuarto Nivel
Figura 4. Datos Generales: Estado Civil. Figura 5. Datos Generales: Nivel de educacion.

Referente al estado civil de los funcionarios publicos de la Direccion Distrital de
Educacién 13D06 Junin — Bolivar, el 38% se encuentra Casado, mismo valor
correspondiente a los que mantienen Unién de Hecho, el 17% se encuentran
solteros y el 4% son divorciados y viudos. En cuanto al nivel de educacién el
96% de los servidores de esta institucion tiene titulos de tercer nivel, y el 4%

mantienen estudios de cuarto nivel.

Jefe departamental [ - 25%
Asesoriajuridica 0%
Unidad distrital de tecnologias de la informaciony... 0%
Unidad distrital administrativa [ 8%
Unidad Distrital Financiera [l 4%
Unidad distrital de Talento Humano 0%
Unidad distrital de atencién ciudadana [ 8%
Division distrital de apoyo, seguimiento y regulacion. [l 4%
Division distrital de administracion escolar. [ 8%

Otro (especifaue) - 2%

Figura 6. Datos generales: Cargo Desempefiado
Los cargos desempefiados por los servidores publicos Junin — Bolivar, son en
un 25% jefes departamentales, un 8% se desempefia en la Unidad Distrital

Administrativa, y el 42% en otros cargos como analistas administrativos.
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- RESULTADOS DIMENSION CLIMA LABORAL

DIMENSION: LIDERAZGO

= Siempre  ® Casi siempre Ocasionalmente  m CasiNunca ™ Nunca

63% 67%

58%
46A) %90

29%
21% 21%
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8A> 8Aa
Aiéz 4% 4% 4% 0% 0% 4% 0%

Mi jefe inmediato Mi jefe escucha las Mi jefe inmediato Mi jefe inmediato es
brinda confianza a sus opiniones acerca de las  superior procura la asertivo al resolver

colaboradores. decisiones tomadas unién del grupo. conflictos propios del
dentro del departamento.
departamento.

Figura 7. Resultados de Liderazgo

Los resultados de la dimensién de liderazgo, en esta se evaluaron indicadores
relacionados al jefe mediato de la institucion, en primera instancia el 84% de
los servidores manifiesta que siempre y casi siempre les brinda la confianza
adecuada en el desarrollo de sus actividades, un 8% manifiesta que
ocasionalmente lo realiza y el 8% casi nunca y nunca la ha recibido. Desde las
perspectivas de Chiang et al. 2021), un proceso de confianza implementado
por un gerente con sus compafieros de trabajo puede mejorar
significativamente la efectividad de la gestién de personal. Esto conduce a una
mayor cooperacion entre los empleados y la formacidén de un grupo inclusivo y

cohesivo.

Por un lado, el 88% de los funcionarios comentan que siempre y casi siempre
el jefe mediato escucha sus opiniones acerca de sus decisiones tomadas
dentro de la institucién, el 4% ocasionalmente y el 8% casi hunca y nunca los
escuchan. Por otro lado, la escucha activa de las opiniones de los servidores
es parte de la confianza que se les brinda en el area laboral, permitiéndose
convertirlas en oportunidades de mejora a fin de potenciar el desarrollo de la
misma (Cortez, 2021).
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Subsiguientemente, el 88% de los encuestados sostiene que su jefe mediato
procura la union de grupo y trabajo en equipo, y el 13% indica que estas
medidas solo se realizan ocasionalmente. Los equipos de trabajo sin duda
facultan una mejora de clima laborales, no obstante Ayovi (2018) sostiene que
valores inadecuados de esta variable, no permitiria la creacion de un equipo de
trabajo, su formacion se debe consagrar bajo los principios de cooperacion,
comunicacién y el sentido de pertenencia de todos sus miembros al interior y

exterior.

Por ultimo, el 88% de los servidores publicos determina que su jefe mediato es
asertivo al resolver conflictos propios del departamento, el 8% indica que solo
realiza ocasionalmente y el 4% expresa que casi nunca lo realiza. La resolucion
de conflictos por parte de los directivos es esencial para la optimizacién de los
ambientes laborales, De no corregirse este problema, se generaria un
ambiente de trabajo incbmodo con los colaboradores de la institucion. Esto

obstaculizaria sus esfuerzos por hacer crecer la organizacion (Alva, 2022).

De manera general, no se observan inconsistencias considerables a
propuestas de mejoras en la dimension de liderazgo, el cual refleja que la
direccién de la institucion evaluada se encuentra comprometidos de cierta
manera con aspectos relacionados al clima laboral. Estudios aplicados a
direcciones distritales de educacion en Ecuador como el de Sandoval (2017) y
Carrion (2017) el liderazgo de los directivos para con sus colaboradores es
adecuado, puesto que fomentan el trabajo en equipo, los escuchan
activamente y les brindan la confianza necesaria para desarrollar y plasmar sus

ideas.



34

DIMENSION MOTIVACION
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profesional a través de reconocimientos por mi
capacitaciones trabajo

Figura 8. Resultados de la Motivacion

Los resultados de la dimensién de motivacion se presentan en la siguiente
figura 8, donde se investigo si los superiores les brindan el debido respeto a los
servidores publicos, el 88% de los encuestados manifiestan que siempre y casi
siempre son respetuosos con ellos, el 4% indica que esto se da
ocasionalmente y el 8% declararon que casi nunca y nunca han recibido un
trato respetuoso por parte de sus superiores. En cuanto a la cordialidad de los
directivos de la institucion, el 92% de los servidores expreso que siempre y casi
siempre son afables con ellos, el 4% le reciben ocasionalmente y el 4% casi

nunca han recibido muestra de cordialidad de sus superiores.

Las relaciones cordiales y respetuosas entre directivos y colaboradores son
necesarias para crear sanos ambientes laborales, las autoridades deben ser
vistas como pares con sus colaboradores, esta vision de par, aunado con una
sana comunicacion, dar a los empleados la impresién de que pertenecen a una
organizacion, aumentara su dedicacion y los alentar4 a concentrarse en su
trabajo (Macias y Venga, 2021). Con estas creencias en mente, los gerentes
deben dominar las muchas formas de motivar a los empleados para que
promuevan su trabajo y demuestren valores profesionales. Necesitan influir en

esto a traves del refuerzo positivo y la disciplina (Marecos y Duarte, 2022).
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En otra instancia, el 50% de los funcionarios expresa que siempre y casi
siempre son considerados para su desarrollo profesional a través de
capacitaciones, el 21% ocasionalmente y el 29% casi nunca es tomado en
cuenta en estas capacitaciones. En palabras de Pilligua y Arteaga (2019) la
creacion de una carrera profesional continua dentro de una institucion es
fundamental. Esto le permite a la institucion apalancar el desarrollo y
crecimiento profesional de su talento humano al promover una sélida
comunicacién interna. También ayuda a programar el desarrollo profesional de
la carrera de los empleados. Un componente esencial de esta formacion es el
desarrollo de actitudes y habilidades entre los empleados. Esto les ayudara a
ser mas habiles en sus tareas diarias y les permitira servir mejor al publico.
(Manjarrez et al., 2020).

Finalmente se indago si los servidores han recibido certificados, diplomas o
reconocimientos por su trabajo, el 54% afirma que siempre y casi siempre los
han recibido y el 46% sostienen que casi nunca y nunca obtuvieron estos
reconocimientos. Proporcionar un servicio de calidad da como resultado una
motivacion laboral positiva para los empleados. Esto puede llevar a que los
empleados valoren a sus clientes como si fueran ellos mismos. Ademas, el
reconocimiento de cada empleado es esencial para un ambiente de trabajo

positivo (Flores et al., 2018).

Se evidencia ciertas probleméticas en dos de sus indicadores evaluados,
inicialmente se observa que existen valores considerables a mejora en el
desarrollo de la carrera profesional puesto que ocasionalmente y casi nunca les
brindan capacitaciones en relacion a estos aspectos, asi mismo existen una
muestra considerable de servidores que a la fecha no han recibido algun tipo
de reconocimiento por el desempefio de su trabajo, pese a que la directiva
actual menciono que se emplean reconocimientos simbdélicos como parte de los
aspectos motivacionales que utilizan para el afianzamiento del clima y

desempeiio laboral.

En anteriores estudios aplicados en direcciones distritales en el territorio

ecuatoriano, se presentan las mismas problematicas, como muestra en el
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estudio de Cedefio (2017), problemas de insatisfaccion en ciertos aspectos y el
poco reconocimiento generaron un bajo desempefio y un ambiente laboral poco
adecuado, por consiguiente Castillo (2021), presento factores que incidian en la
motivaciéon y clima laboral de los colaboradores de la instituciéon, como el poco

reconocimiento de su desempefio y bajo niveles de satisfaccion laboral.

DIMENSION: COMUNICACION
= Siempre  ® Casi siempre Ocasionalmente  m CasiNunca ™ Nunca
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0,
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Estan bien establecidos los La retroalimentacién de mi Mantengo una buena
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Figura 9. Resultados

La figura 9 muestra los resultados de la dimension “Comunicacion”, esta
proposicion evaluod los canales de comunicacion. El 54% de los funcionarios
afrma que estos medios siempre y casi siempre se encuentran bien
determinados, el 21% indican que casualmente lo estan y el 25% sostienen que

casi nunca se establecen estos canales de comunicacion.

En cuanto a la buena comunicacion entre comparieros de trabajo, el 88% de
los encuestados afirma tenerla, el 8% expresa que esta solo se da
ocasionalmente y el 4% sostiene que casi nunca existe una buena
comunicacién en el area laboral. Por otra parte, el 83% de los servidores afirma
gue la retroalimentacion en su puesto de trabajo es frecuente, el 13% solo la

recibe ocasionalmente y el 4% casi nunca las mantiene.

Dentro de los resultados de la dimension de comunicacién no se evidencian

problematicas considerables a una intervencion inmediata de mejora, no
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obstante, y sus colaboradores, se muestra que una parte de la poblacién
evaluada ocasionalmente y casi nunca instituyen de forma idénea estos medios
de comunicacién, aun cuando la direccibn manifest6 que estos procesos se

conllevan adecuadamente.

Estudios como el de Pefa (2015) revelan que una buena comunicacion entre
los servidores, subordinados, administradores y directivos, son factores que
determinan un adecuado clima organizacional dentro de los distritos de
educacion. Por su parte Luna et al. (2019) sostiene que en general la
comunicacién dentro de los distritos de educacion es aceptable, estos aspectos

son fomentados por los directivos

DIMENCION: IDENTIDAD

= Siempre  ® Casi siempre = Ocasionalmente  ®Casi Nunca ™ Nunca

79%
67%
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Me siento identificado con la organizacién ~ Conozco de la mision, visién, normas, politicas
de la Institucion

Figura 10. Resultados de la dimensién de Identidad

La figura 10 presenta los resultados de la dimensién de identidad, donde se
investigd si los servidores se sienten identificados con la organizacion, el 79%
de los encuestados siempre y casi siempre lo estdn, el 13% solo
ocasionalmente y el 8% casi nunca y nunca se sienten identificados. Por otro
lado, el 92% de los servidores conoce la mision, vision, normas, politicas de la

Institucion, y el 8% solo ocasionalmente.

Macias y Vanga (2021) indican que cuando hay un alto nivel de identidad
institucional, “una identidad une a los empleados y la ética de la empresa a

través de un vinculo comun. Esto motiva a los miembros de una organizacion,
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haciéndolos mas dedicados.” (p. 558). Es importante incluir colaboradores que
se sientan conectados con sus organizaciones para crear un ambiente de

trabajo positivo que propicie un trabajo productivo (Sumba et al ,2022).

Dado los resultados expuestos en la dimensién de identidad, no se aprecian
factores desfavorables que faculten la necesidad de mejoras, esto puede estar
relacionado al compromiso laboral que mantiene los servidores segun lo
expresado por el jefe mediato de la institucién. Sandoval (2017) en su
investigacibn manifesté que generalmente los servidores de los distritos de
educacion del Ecuador mantienen una adecuada identidad institucional, los
cuales expresan sentirse orgullosos de pertenecer a esta institucion. Lo
expresado anteriormente lo corrobora Gonzalez (2017) el cual determino que
los servidores evaluados mantenian un alto sentido de pertinencia con el

distrito de educacion.

- RESULTADOS DIMENSION DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: RESPONSAEILIDAD
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Figura 11. Resultados de la dimension de Responsabilidad

La figura 11 representa los valores porcentuales obtenidos en la dimension de
responsabilidad, se evalud si los servidores cumplen con los objetivos
institucionales, donde el 88% de los encuestados siempre y casi siempre
efectan adecuadamente el desarrollo de estos objetivos y el 13% lo
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realizan solo ocasionalmente. Pese a que la responsabilidad es un valor
que cada servidor debe desarrollar en cada aspecto laboral para el
cumplimiento de metas objetivos institucionales, la baja moral de los
empleados, el ausentismo y las luchas internas son el resultado de un
ambiente de trabajo negativo. La ineficiencia y la baja productividad
también pueden ser el resultado de un clima laboral deficiente (Sumba et
al., 2022).

Por otro lado, el 83% de los servidores siempre y casi siempre genera tramites
de manera oportuna y/o en el plazo estipulado, y el 17% solo lo realiza
ocasionalmente. De lo cual el 63% indica que casi nunca y nunca presentan
dificultades al realizar tramites administrativos como parte de sus funciones, el
17% se les presentan ocasionalmente y el 21% siempre y casi siempre
presentan algun tipo de dificultad.

Actualmente la Ley Organica (2018), permite a los servidores de las
instituciones publicas dar cumplimento a tramites sin complicaciones, Esta ley
agiliza los procedimientos de la administracion publica y reduce los gastos
relacionados con su gestion con el fin de aumentar la facilidad entre el puablico y
la administracion publica, asi como entre los electores y las agencias publicas.

También pretende brindar a las personas el derecho a una administracion.

Por dltimo, el 83% de los funcionarios publicos cumple con el horario asignado
en su puesto de trabajo y el 17 % lo realiza ocasionalmente, referente al Gltimo
valor determinado, ciertos servidores de la institucion realizan actividades fuera
del area administrativa en el cual suele extenderse por temas laborales y

disminuir por motivos de movilidad.

En lo que respecta a la dimension de responsabilidad, no se presencia
inconsistencias considerables a la aplicacion de acciones correctivas de
mejora, dado que el nivel de responsabilidad en los servidores de la Direccion

Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar es adecuada, esto relacionandose
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al compromiso institucional que mantienen estos actores segun lo manifestado

por la direccion.

Relacionando los resultados presentes con antecedentes investigativos en
distritos de educacion, estos difieren con los datos expuestos Aguinsaca y
Alcivar (2020), los cuales sostienen que en su distrito evaluado no se cumplen
con la totalidad de procesos y tramites que comprenden la gestion

administrativa de esta institucion.

DIMENCION: ESTANDARES
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Figura 12. Resultados de la dimensién de Estandares

En lo correspondiente a la dimension de estandares, la figura 12 presenta que
el 75% de los servidores presenta informacion integra, sin errores en el
desarrollo de sus actividades, el 17% solo lo realiza ocasionalmente y el 8%
casi hunca los presenta de la forma estipulada. En otra instancia, el 83% de los
encuestados hace uso eficiente de los recursos que utiliza para alcanzar los
objetivos y grandes resultados, el 8% los ejecuta ocasionalmente y el 8% casi

nunca utiliza de manera eficiente estos recursos.

El Deber de los Servidores también establece que los servidores publicos
deben trabajar de manera eficiente, econdmica, legal y eficaz. Ademas,
determina que estas personas deben adherirse a los objetivos previstos de sus
trabajos y desempefiar sus funciones de manera leal, honesta y justa. Esta ley
garantiza a la poblacion el derecho a servicios publicos oportunos y de calidad”.
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En correspondencia a los resultados obtenidos, los servidores publicos de la
Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar cumplen con lo
dispuesto en la normativa nacional, esto debido a que no se presentan
inconsistencias considerables a mejorar en los indicadores evaluados en la
dimensién de estandares. Los resultados expuestos guardan correspondencia
con los del estudio de Faginson (2021), donde los directivos y servidores de la
direccion distrital evaluada, conllevan la gestion administrativa de esta

institucion con adecuados niveles de estandares de calidad.

Sin embargo, estos la consecucion de estos estandares dependeria de la
administracion de cada distrito de educaciéon, un ejemplo de esto es el estudio

de Alcivar (2021), donde ciertas veces los funcionarios del distrito evaluado no

cumplen con los estandares adecuados en los procesos institucionales,

repercutiendo en la excelencia de sus actividades que desarrollan.

DIMENSION: COOPERACION
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Figura 13. Resultados de la dimension de Cooperacion

La figura 13 representa los resultados de la dimension de cooperacion, sus

indicadores evaluados muestran que el 79% de los encuestados casi siempre y
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siempre apoya, el 13% ocasionalmente lo realizan y el 8% casi nunca y nunca
lo efectian. Bajo el mismo contexto, el 88% de los funcionarios aporta con
ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del area de trabajo, el 4%

ocasionalmente lo hace y el 8% casi nunca propone estas ideas.

La cooperacion y generacion de ideas en la organizacion permite adquirir
conocimientos y habilidades complementarias, de estas variables se generan
sinergias entre los trabajadores, faculta una nueva forma de interactuar y la
capacidad de innovar en mdltiples aspectos y procesos de la organizacién
(Ojeda y Puga, 2010).

En cuanto a la entrega oportuna de solicitudes y tramites de usuarios externos
gue dependen de la produccién de algunos departamentos, el 88% de los
servidores afirma que siempre y casi siempre son entregadas en el tiempo
determinado, el 8% lo realiza ocasionalmente y el 4% casi nunca los ejecuta
oportunamente. Los servidores publicos deben acogerse a los principios
estipulados en la Ley Organica (2018), la consolidacion favorece la tramitacion
eficaz y eficiente de procedimientos similares o complementarios a traves de un
proceso singular. Esto da como resultado que los tramites administrativos se

completen mas rapidamente y sin pérdida de calidad.

En otra instancia, el 83% de la muestra evaluada sostiene que siempre y casi
siempre se complementa el talento y los conocimientos entre los integrantes
del equipo, el 8% indica que estas acciones solo se dan ocasionalmente y el
8% casi nunca y nunca desarrollan esa complementacién en el area laboral.
Derivado de las habilidades y conocimiento del equipo de trabajo, siempre y
casi siempre se orientan a la soluciéon de problemas en un 75%, el 21%

ocasionalmente lo realizan y el 4% casi nunca lo hacen.

Para asegurar una operacion exitosa, las instituciones deben prestar atencion
al desempefio laboral, esfuerzo y talento de su personal. Esto se debe a que
los problemas en sus operaciones generalmente requieren que los empleados
realicen un trabajo extra. En estas circunstancias, se vuelve crucial que las
instituciones desarrollen su potencial fomentando que el talento se sienta parte

de la institucion. Cuando los miembros del personal participan activamente en
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el desarrollo de la institucién, contribuirdn voluntariamente a las metas de la

organizacion (Checa et al., 2020).

En la participacién activa de ideas al equipo de trabajo, el 83% siempre y casi
siempre lo realiza y el 17% casi nunca generan ideas. EI mantenimiento de
niveles adecuados de clima laboral y la aplicacion de retroalimentaciones que
guarden correspondencia a sus actividades de trabajo, la incorporacion de
nuevas ideas y la confianza en su aprendizaje lleva a los empleados a crear un
trabajo eficaz que satisfaga las necesidades de la organizacién (Obando,
2020).

Lo descrito anteriormente también permite que los servidores tengan pleno
conocimiento de los objetivos que desean conseguir a nivel personal e
institucional, es por esto que el 71% de los encuestados siempre y casi siempre
tienen objetivos departamentales claramente establecidos, el 17% solo lo

realiza ocasionalmente y solo el 13% casi nunca los define.

Los indicadores evaluados en la dimensién de cooperacidbn no presentan
problematicas que afecten al clima y desempefio laboral de la Direccion
Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar, los resultados demuestran que
los servidores mantienen una buena interrelacion y se apoyan entre todos a fin

de cumplir con la ejecucion de procesos de metas institucionales.

En antecedentes investigativos como el de Castillo (2021) el distrito de
educacion evaluado promueve la integracion y la cooperacion dentro de su
entorno, generando un ambiente laboral positivo entre los miembros de su
comunidad educativa laboral la integracion y la cooperaciéon juegan un papel
fundamental para que esto se desarrolle. Resultados diferente se presentan en
el estudio de Carrién (2017), donde no se evidencian indicios de cooperacién
entre compafieros de trabajo ni por parte de la direccion, los resultados
expuestos demuestran que estos aspectos se derivan del tipo de gestiéon que

mantengan en cada distrito de educacion.
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Figura 14. Resultados de la dimensién de Organizacion

De acuerdo a los resultados de la dimensién de organizacion presente en la
figura 14, el 83% de los servidores siempre y casi siempre tienen claro cada
una de sus funciones por desarrollar, el 8% ocasionalmente las conocen y el
8% casi nunca y nunca conoces estas actividades. Al mismo tiempo, el 96% de
los encuestados se rigen a las normas y especificaciones del trabajo, frente a
un 4% que casi nunca lo realizan. Para Mendoza et al. (2018) cuando lo
servidores conocen las funciones y actividades de su trabajo, les permiten

desarrollar con claridad y eficiencia las operaciones.

Por otra parte, los funcionarios manifiestan tener autonomia para la toma de
decisiones en un 71%, el 25% solo la tienen ocasionalmente y el 4% casi
nunca la tienen. El crecimiento personal se fomenta a través del trabajo
automotivado cuando los empleados encuentran un puesto que elimina las
restricciones organizacionales sobre sus capacidades, permitiéndole ser
productivos y mantener niveles adecuados de motivacion y satisfaccion laboral
(Faya et al., 2018).

Finalmente, el 79% de los colaboradores de la institucion evaluada, frente al
21% que casi nunca las entienden o conocen. Esto valores pueden asociarse a
lo manifestado por la direccién de la institucion evaluada, quien manifestd que
el personal se rota periédicamente y se los capacita en relacion a cada

actividad que tiene que realizar. Bajo estas perspectivas Gonzélez et al. (2021)
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sostiene que es vital gestionar la retroalimentacion de los mismos para
contribuir de forma sostenida su correcta ejecucion y la obtencion de los

resultados requeridos.

Analizado el compendio de indicadores evaluados en la dimensién de
organizacién, no se detectaron problemas que influyan en las variables del
clima y desempefio laboral de la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin
— Bolivar, dado que en esta institucion los servidores conocen las funciones y
procesos que tienen que desarrollar dentro del marco normativo interno y

externo, con la autonomia necesaria para ejecutarlos.

Resultados similares se evidencian en el estudio de Sandoval (2017) donde los
servidores del distrito de educacion evaluado manifiestan ser eficiente en el
desarrollo de sus actividades, ya que, los trabajos se realizan de manera
oportuna, siguiendo las normativas establecidas en la institucién y haciendo el
correcto uso de los recursos. De la misma manera Faginson (2021), el personal
del departamento de gestion del distrito evaluado ha demostrado que tiene el

conocimiento y la experiencia adecuados a través de sus logros.

Cuales son los tramites administrativos que realizo como
parte de mis funciones:

50%
==

25% 25%
0% 0%
Plan Operativo  Informes diarios,  Tramites de Inventario Otros
Anual, Plan Anual mensuales contratacion de
de inversiones compras de bienes
ylo servicios

Figura 15. Resultados de los tramites administrativos que realizan como parte de sus funciones

La presente grafia muestra los resultados de los tramites administrativos que
realizan los servidores como parte de sus funciones, el 50% los ejecuta en
actividades del Plan Operativo Anual y el Plan Anual de Inversiones, el 25% lo
destinan en informes, y el 25% representa a la realizacién de actividades de

inventarios.
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Cual de los tramites demandan mas tiempo de lo asignado
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Figura 16. Resultados de los tramites demandan que mas tiempo de lo asignado

La figura 16 muestra los resultados de los tramites que demandan mas tiempo
de lo asignhado en la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar, el
58% son para tramites del Plan Operativo Anual y el Plan Anual de Inversiones,
el 21% son tramites de inventarios, el 13% lo conllevan los informes diarios y
mensuales y el 8% lo generan otras actividades como las de oferta educativa y

tramites ciudadanos.

Cual de los tramites a mi cargo se generan con dificultad
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13% 13%
[
] ] S
Plan Operativo  Informes diarios, ~ Tramites de Inventario Otros
Anual, Plan Anual mensuales contratacion de
de inversiones compras de bienes

ylo servicios
Figura 17. Resultados de los tramites a cargo de los servidores que se generan con dificultad

En la presente figura 17 manifiesta que el 21% de los tramites a cargo de los
servidores que se generan con dificultad son los relacionados al Plan Operativo
Anual y el Plan Anual de Inversiones, un 13% se relacionan con el desarrollo
de informes y tramites de contratacion de compras de bienes y servicios, el 4%

en inventarios y el 50% corresponden a otros tramites como las fertas

académicas, tramites ciudadanos.
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Cual de los tramites a mi cargo no son entregados a tiempo
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Figura 18. Resultados de los tramites a cargo de los servidores que no son entregados a tiempo

Los tramites a cargo de los servidores que no son entregados a tiempo en un
42% son Informes Diarios y Mensuales, el 17% para tramites relacionados al
Plan Operativo Anual y el Plan Anual de Inversiones, un 17% para actividades

de inventarios y el 25% a la escala de otros tramites.

4.2. DETERMINAR LA INCIDENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION
DISTRITAL DE EDUCACION 13D06 JUNIN - BOLIVAR

Para la ejecucion de esta asociacion se empled el método estadistico
correlacional RHO Spearman para datos aleatorios (no paramétricos), mismo
gue fueron determinados mediante test de normalidad y homocedasticidad de

datos.

e Se presenta una relacién causal significativa entre la variable del Clima
laboral y el Desempefio laboral del personal de la Direccion Distrital de
Educacién 13D06 Junin — Bolivar 2022.

e No se presenta una relacion causal significativa entre la variable del Clima
laboral y el Desempefio laboral del personal de la Direccion Distrital de
Educacion 13D06 Junin — Bolivar 2022.

- REGLAMENTACION

Se procede a aceptar la hipétesis general, si los valores son superiores al valor
estipulado (p>0,05) se admitira la hipétesis nula, Es necesario recalcar que la

estimacion del grado de relacion existente entre variables, solo se determinara
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si el grado de significancia es inferior al estimado, el cual sera positivo si el
valor es de +1, si linea de regresion se inclina a -0 existira una correlacion
débil, la interpretacion del grado de relacion existentes se establecera mediante

los rangos de coeficientes de correlacién presentes en la

Tabla 3. Rango

Rango Coeficiente de Correlacion

0-025 Escasa o nula
0,26-0,50 Débil
0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
0,76 - 1,00 Entre fuerte y perfecta

Fuente: Martinez et al., (2009)

Tabla 4. Correlacion de las variables Clima y desempefio laboral.

. Clima Desempefio
Correlaciones

Laboral Laboral
ol Coeficiente de correlacion 1,000 0,184
Lal;?rzl Sig. (bilateral) . 0,548
Rho de N 13 13
Spearman Desemperio Coeficiente de correlacion 0,184 1,000
Labofal Sig. (bilateral) 0,548
N 13 17

Nota* La correlacion es significativa si los valores se encuentran por debajo de 0,05

La aplicacion del método correlacional Rho Spearman (tabla 4) evidencia un
nivel de significancia bilateral entre variables de (p>0,548), valor que se
encuentra por encima del valor P estipulado (p<0,05), por lo cual se desestima

la hipbtesis general. (tabla 4).

Debido a que no se presenta una relacion causal entre las variables de estudio
se desaprueba la hip6tesis general planteada en esta investigacion, por lo que
Clima laboral no incide en el desempefio del personal del area administrativa
de la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar 2022. Esto se
comprueba mediante los datos de las evaluaciones cuali-cuantitativas, que, a
pesar de existir ciertas inconsistencias en la variable del clima laboral, estan no

incidieron sobre los indicadores.
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4.3 DISENAR ESTRATEGIAS QUE MEJOREN EL CLIMA LABORAL
EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
DIRECCION DISTRITAL DE EDUCACION 13DO6 JUNIN - BOLIVAR
2022

Para las respectivas propuestas de mejora a aquellas inconsistencias que
incidan en las variables planteadas, se plantearon estrategias en
correspondencia a las principales problemas representados mediante un
diagrama Ishikawa (Figura 18) y determinados mediante los instrumento de
evaluacion cuali-cuantitativos, mismas que se figuraron a través de una matriz
5W+H1 tomada y adaptada de Lasswell (1979) que mediante seis
cuestionamientos se elabor6 un plan de accion de manera estructurada y

sistematica.
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ambito

considerable de servidores que no

han recibido certificados, diplomas u/' No se evidencia autonomia en la

No se han realizado
evaluaciones de los sistemas
de comunicacion externa e
interna

desempefio laboral.

No se encuentran bien establecidos
los canales de comunicacion entre
los jefes y subordinados

otro elemento simbolico por su

No se emplean reconocimientos
alos servidores por sus labores
bien realizadas.

realizacion de actividades de
retroalimentacion (Se rigen segun
lo dispuesto por la direccion zonal
de educacion.)

Falta de capacitaciones
en relacion al desarrollo
profesional

Figura 19. Diagrama Causa y efecto (Ishikawa)
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- DESARROLLO

Como parte de la mejora continua, las instituciones publicas deben emplear
esfuerzos y estrategias que permitan optimizar el entorno laboral, dado que de
esto depende que sus colaboradores sean productivos, sientan motivacion y
satisfaccion de realizar sus competencias asignadas y creen un fuerte

compromiso con la institucion.

Ante esto, la presente matriz 5W+1H (Tabla 6) surge como medida de mejora a
aguellas inconsistencias detectadas mediante los indicadores evaluados en
este estudio, mismos que requieren de la aplicaciébn de estrategias para su
respectivo corregimiento. La presente herramienta sirve de direccionamiento a
la Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar para la aplicacion de
multiples estrategias que les permitan mejorar aquellas problematicas que
inciden dentro del clima y desempeiio laboral de sus servidores administrativos,

mismas que pudiesen afectar a la ejecucidn de los procesos institucionales.

El desarrollo de la matriz 5W+1H se realiz6 mediante la determinacion de
adecuados indicadores de mejoras a través de un plan estratégico, en este se
plasmaron estrategias que permitiran a la Direccion Distrital de Educacion
13D06 Junin — Bolivar mejorar y controlar aquellos aspectos desfavorables
relacionadas al clima y desempefio laboral. Su aplicacion se justifica en
multiples ambitos investigativos como su creador Lasswell (1979), Trias et al.
(2009) y Cevallos (2021) los cuales consideran que esta es una lista de
verificacion de gran relevancia a cualquier problematica presentada mediante
sus componentes, qué, por qué, como, cuando, dénde y quién lo cuales se

fundamentan a continuacion:

Tabla 4. Indicadores de un plan estratégico

Componente Justificacion

Que Se puntualizan los objetivos a lograr, mismos que permitan la mitigacion de aquellos aspectos
que incidan en el clima y desempefio laboral.
Por que Por la deteccion de aspectos que facultan problemas en el clima y desempefio laboral

Como Se plantean estrategias encaminadas a la mejora del clima y desempefio laboral
Cuando A partir de febrero del 2023
Donde Direccion Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar

Quien Directivos y departamentos adjuntos.




Tabla 5. Matriz 5SW+1H
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QUE POR QUE coMo CUANDO DONDE QUIEN
Las mstalacpngs q.u'e Mejor_ar y reestructurar . Iqs espacios ﬁsu_)os, para una mejor e e Dirsccion Gensral
mantiene la institucion coordinacion y desenvolvimiento de los servidores administrativos. L :
: . . . . departamentos *  Direccidn financiera
Adecuar y gestionar las dreas no guardan la Desechar todos los equipos y muebles depreciados o sin L )
) ~ - i o . . de la Direccidn Unidad de
de trabajo y de recepcion de los  respectiva comodidad y reparacion para liberar espacio. 01/01/2023 L . .
: . . R L, ; Distrital de Administracion del
usuarios del servicio dado por ergonomia para el Redisefiar la distribucién de los puestos de trabajo dentro de una Educacion Talento H "
la institucion. desarrollo de misma area. 13006 Junin — U?R?HO umane
actividades de los Realizar gestiones con la direccion zonal para el cambio de sede Bolivar e Servidores piblicos
servidores. de la direccion distrital. P
Diagnosticar los procesos y procedimientos que se ejecutan, para :
- . - Areas y N
. la identificacion de actividades que generan cuello de batella en Direccidn General
Determinar los factores los tiempos de entrega de tareas y propiamente el servicio departamentos Unidad de
externos que inciden en la Demora en el tiempo de “np 1eg ¥ prop ) 01/01/2023  de la Direccion o .
. . i - Identificar las actividades que generan cuellos de botella en los : L Administracion del
ejecucion de los procesos de gjecucion de procesos institucional ticioar [as implicaci (Frecuencia Distrital de Talento H B
Direccion Distrital de Educacion  por factores externos Procesos Instiucionales, para anticipar 1as Implcacianes que semestral) Educacion dlenio Humano
. . estos propenderian. ] LUATH
13006 Junin — Bolivar. _ o . . ) ., 13006 Junin — i e
Ejecutar capacitaciones periddicas con relacion a la ejecucion de Bolivar +  Servidores plblicos
procesos propios del servicio de la institucion.
Firrmosles b iel El.ralua’r v monitorizar la ejecucion de los procesos de la gestion del o -
almacén de la Direccion almacen. 01/01/2023 departamentos Direccién General
o -, Mala gestion del Realizar capacitaciones y talleres, en relacion de los procesos y  (Frecuencia epartamen’c Unidad de
Distrital de Educacion 13006 . L o ; . s o h de la Direccion o o
. ; S almacén de la Direccion actividades gue se ejecutan en el almacén de la institucion afinde  bimensual, L Administracion del
Junin — Bolivar, para identificar o = B . ; ; Distrital de
e e Distrital de Educacion encontrar sinergias de todo el equipo de trabajo que permita los hasta la Educacion Talento Humano —
. . . 13D06 Junin — Bolivar. procesos de calidad y la mejora continua de este departamento. mejora de la ; UATH
propenden inconsistencia en C ) | \anificacion d . ntrol estion) 130086 Junin — : e
este departamento. orregir errores en la planificacion de  recepcion. - confrol, g Balivar »  Servidores pablicos
reposicion vy salidas de los insumos del almacén.
Realizar evaluaciones del )
desempefio de los servidores No se han aplicado Aplicar los madulos de evaluacién de desempefio laboral para Areas y L
o T ) o o - e i Direccion General
publicos de la Direccién Distrital evaluaciones de instituciones pablicas dispuestos por el Ministerio del Trabajo. departamentos Unidad de
de Educacién 13008 Junin — desempefio a los Las metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de  01/01/2023  de la Direccion Administracion del
Bolivar en concordancia a lo servidores mediante los aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio deberan (Frecuencia Distrital de
; . o ! ) s - - . Talento Humano —
estipulade por la Norma modulos de evaluacion gjecutarse de conformidad a los lineamientos definidos en los anual) Educacion UATH
Tecnica del Subsistema de del Ministerio de instrumentos técnicos de aplicacion de la presente Norma Técnica 13006 Junin — Servidores piblicos
Evaluacién del Desempefio vy &l Trabajo. del Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Bolivar P

Ministerio del Trabajo.
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Mejorar la capacidad de

ot insfitucional. a fravé Desarrollar y ejecutar el plan anual de capacitacién institucional. Areas y Direccién General
Lo bt UL L R S |dentificar las necesidades de capacitacion de los servidores departamentos .
del desarrollo y/o L L L Unidad de
. Falta de capacitaciones publicos. 01/01/2023  de |a Direccion . .
fortalecimiento de . Y - . : : gyl Administracién del
; L en relacion al desarrolls »  Emplear capacitaciones periadicas en relacion al marco normativo  (Frecuencia Distrital de
competencias de los pablicos a . . o : . Talento Humano —
Aok H profesional de la Ley Orgénica De Servicio Publico, LOSEP y el subsistema de anual) Educacion
fin opfimizar [os servicios capacitacion y desarrollo de personal 13D08 Junin — UATH
prestados ante las demandas pact . v ; _pe_ . o Bolivar Servidores publicos.
de Ia ciudadania. »  Dar seguimiento al plan institucional de capacitaciones.
+ Establecer jomadas de induccidn, motivacidn v autoestima del
personal donde se reconozcan los logros de los servidores Areas
Establecer mecanismos de publicos. depart yt Direccion General
incentivo y reconocimiento de No se emplean * Incentivar a los servidores mediante la entrega de incentivos 01/01/2023 dzﬁz [?irnr;igigﬁ Unidad de
los servidores pablicos dentro reconocimigntos a los simbdlicos mediante certificados, diplomas o membresias por ser (Frecuencia Distrital de Administracién del
del marco normativo de la Ley servidores por sus el empleado del mes. semestral) Educacién Talento Humano —
Organica De Servicio Pablico,  labores bien realizadas. e De acuerdo a lo dispuesto por la Ley Organica De Servicio Pablico, 13008 Junin — UATH
LOSEP, LOSEP, considerar ascensos, promociones o reconecimientos en Bolivar Servidores pablicos
relacion a los resultados de las evaluaciones de desempefio
aplicados por la UATH Institucional.
*  Mantener reuniones periddicas entre directivos y colaboradores,
para el conocimiento directo de los planes y proyectos.
*  Solicitar informacion periddica de la ejecucion de los procesos a
: No se encuentran bien cada una de las areas de la institucion. Areas y N
Emplear mecanismos de . - : L ) : Direccion General
. . . establecidos los * Realizar evaluaciones diagndsticas para corregir y rectificar departamentos .
mejora que permitan el ptimo . i L Unidad de
desenvolvimiento de la c_ana_lgs de acciones comunicativas. 01!01;'2(}2_3 de I_a D_|recc|on Administracion del
S comunicacion entre los e |dentificar y eliminar las barreras de comunicacién en los piblicos  (Frecuencia Distrital de
comunicacion interna de la ; , . ; . Talento Humano —
Direccion Distrital de Educacion  1°¢° ¥ Subordinados de Lgley Bimensual) ~ Educacion UATH
13D06 Junin — Bolivar las diferentes areasde  »  Plantear un programa de seguimiento y evaluacion de los procesos 130086 Junin — Servidores piblicos
la institucion. de comunicacion al interior de la institucicn. Bolivar P

Organizar programas o eventos semestrales con la participacion
de los pdblicos internos (ferias, exposiciones, discusiones
técnicas, entre otros).




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

De acuerdo a los instrumentos aplicados para evaluar al personal
Administrativo del distrito de educacion 13D06 Junin — Bolivar. Se
determind que presentan clima laboral moderado, debido a algunos
problemas como: la falta de evaluaciones de desempefio, la mala
gestion del almacén de la Institucion, tardanza en el tiempo de ejecucién
de procesos y por ultimo incomodidad en sus instalaciones, esto se logro

evidenciar por medio de la encuesta aplicada al personal administrativo.

De igual manera se tom6 como referencia la figura 19 causa y efecto
(Ishikawa) con la que se pudo determinar la incidencia de las variables
del distrito de educacion 13D06 Junin - Bolivar 2022, dando a notar que:
no se emplean reconocimientos a los servidores por sus labores bien
realizadas, adicional a esto es evidente la falta de capacitaciones en el

desarrollo profesional.

Se concluye que la institucion no cuenta con plan de mejoras por lo que
ha ocasionado un clima laboral inadecuado en el personal, pues aplicar
este tipo de mecanismos reducen de forma drastica aspectos negativos
inmersos del Distrito de Educacion 13D06 Junin — Bolivar y a su vez

mejoran el desempefio laboral en sus servidores.

5.2. RECOMENDACIONES

Que las autoridades de la Direccién Distrital de Educacion 13D06 Junin
— Bolivar tomen en consideracién realizar reuniones mensuales con la
finalidad de escuchar a su personal y de esta manera mejorar el

ambiente laboral, puesto que en estas reuniones el personal puede
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informar sus molestias y necesidades, y de esta manera cimentar un

ambiente laboral adecuado, donde se trabaje de forma proactiva.

Establecer medios de comunicacion efectiva entre los jefes y
trabajadores, ademas de realizar capacitaciones sobre el buen trato de
los usuarios dirigida a los diferentes departamentos de la institucion y de
esta forma respeten y hagan cumplir cada uno de los aspectos que la
institucion requiere, pues de esta forma se puede lograr el éxito o el
objetivo de una empresa y por ende a que el desempeiio laboral sea

excelente y sobre todo a tiempo.

Proponer a la Direccién Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar
aplicar la matriz y de esta manera desarrollar un plan de mejoras
aplicables en este distrito. Adicional a ello se puede considerar esta
propuesta, con el objetivo de disminuir los aspectos o actitudes

negativas del clima laboral.
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Anexo 1

ESCUELA SUPERIOR POLITECNIQA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL FELIX LOPEZ

ENTREVISTA

INSTITUCION: Direccién Distrital de Educacion 13D06 Junin — Bolivar
NOMBRE DEL ENTREVISTADO(A):

CARGO:

FECHA:

TEMA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: INCIDENCIA DEL CLIMA
LABORAL EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA DIRECCION
DISTRITAL DE EDUCACION 13D06 JUNIN — BOLIVAR 2022

OBJETIVO: Analizar el clima laboral y la incidencia en el desempeiio del
personal administrativo de la Direccién Distrital de Educacion 13D06 Junin —

Bolivar 2022, para disefiar estrategias que mejoren el clima laboral.

RESPONSABLES: Julissa Katherine Araujo Anchundia y Maria Raquel Vivas

Bravo

¢ Qué es el clima laboral?

De acuerdo a su criterio ¢Cuales de los siguientes factores son importantes
considerar para un adecuado clima organizacional?

¢, Qué aptitudes observa en el personal de la Institucion?

¢, Qué significa para usted que un servidor realice su trabajo con libertad y

tome sus propias decisiones?

¢Qué constituye la “productividad” en las tareas encomendadas a los

servidores publicos?

¢, Qué tipo de apoyo brindan los empleados y trabajadores en la Institucion?
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¢,Coémo describe la comunicacién entre jefes y subordinados? De existir
dificultad explique.

¢,Cuales son los medios que utiliza el personal de la Institucion?

De acuerdo a su criterio ¢Conoce el personal de la mision, visién, valores,

politicas institucionales? Argumente la respuesta.
¢, Como describiria el area fisica donde se encuentran laborando?

¢ Qué importancia tiene el promover estrategias para disminuir los aspectos

negativos del clima laboral?
Indicadores/Preguntas

¢,Cuales son los principales procesos que se llevan en la institucién?

Desde su punto de vista ¢Cuales son los procesos o tramites que demandan

mas tiempo e implican trabajo adicional?

¢Considera que las actitudes negativas influyen en el nivel de desempefio

del empleado? Sustente la respuesta.

¢,Coémo percibe la atencion a usuarios por parte de empleados vy

trabajadores?

¢Cuales son los principales materiales que les proporcionan a los
empleados y trabajadores para cumplir a cabalidad las actividades? De

existir limitaciones, explique.

¢, Se ha aplicado la evaluacion de desempefio en estos ultimos afios en la

institucion?

¢Bajo qué tipos de parametros ha sido evaluado el desempefio del personal

dentro de la institucion?
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Anexo 2

ESCUELA SUPERIOR POLITECNIQA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL FELIX LOPEZ

ENCUESTA

La presente encuesta se da con el objetivo de Analizar el clima laboral y la
incidencia en el desempefio del personal administrativo de la Direccion Distrital
de Educacion 13D06 Junin — Bolivar 2022, para disefiar estrategias que
mejoren el clima laboral. Se le agradece su colaboracion.

INSTRUCCIONES

Las escalas evaluativas estan basadas en el modelo de evaluacion de
Rensis Likert (1932): donde: 5 = Siempre, 4 = casi siempre, 3 =

ocasionalmente, 2 = casi nunca, 1 = nunca

NUNCA CASI OCASIONALMENTE CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5

Le garantizamos el absoluto anonimato y secreto de sus respuestas para el

fortalecimiento de la institucion. Se le agradece su colaboracion.

SECCION 1: DATOS GENERALES
1.1. EDAD

[1 Menosde 25 [ Entre 26y 35 (1 Entre36y45 [ Mas de 45
1.2. GENERO

(1 Hombre [ Mujer
1.3. ESTADO CIVIL

[] Soltero/a [ Casado/a ] Viudo/a [ Divorciado/a [ Union de
hecho

1.4. NIVEL DE EDUCACION

L] Primaria [ Secundaria ] Tercer Nivel Cuarto Nivel
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Unidad
distrital | Unida | Unida | Unida | Unida | Divisié | Divisi
A de d d d d n on Otro
CARGO Jefe S€s tecnolog | distrit | distrit | distrit | distrit | distrita | distrit
QUE departa _orlg_ fas de la al al alde | alde | de al de
DESEM | mental UNAE 1 informa | admin | financi | Talen | atenci apoyo, | admin
PENA ca ciony istrati era to on seguim | istraci
comunic va Huma | ciuda | ientoy on
acion. no dana | regula | escol
cion. ar.
SECCION 2: CLIMA Y DESEMPENO LABORAL
' ESCALA
ITEMS 2 3 > 1
Liderazgo

Mi jefe inmediato brinda confianza a sus
colaboradores.

Mi jefe escucha las opiniones acerca de las
decisiones tomadas dentro del
departamento.

Mi jefe inmediato superior procura la union
del grupo.

Mi jefe inmediato es asertivo al resolver
conflictos propios del departamento.

Responsabilidad

Cumplo con los objetivos institucionales,
demostrando iniciativa en la realizacién de
actividades.

Genero tramites de manera oportuna y/o en
el plazo estipulado

Genero con dificultad tramites
administrativos que realizo como parte de
mis funciones

Cumplo con el horario asignado en mi
puesto de trabajo

Motivacion

Percibo respeto por parte de mis superiores

Los superiores son cordiales

Soy considerado (a) para mi desarrollo
profesional a través de capacitaciones

He recibido certificados, diplomas o
reconocimientos por mi trabajo
Estandares

Presento informacion integra, sin errores
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Hago uso eficiente de los recursos que
utiliza para alcanzar los objetivos y grandes
resultados

Cooperacion

Los objetivos departamentales estan
claramente establecidos por el equipo

Mi equipo participa con ideas

El equipo de trabajo se orienta a la solucién
de problemas

Se complementa el talento y los
conocimientos entre los integrantes del
equipo.

Las solicitudes y tramites de usuarios
externos (entidades educativas, distritos,
proveedores, instituciones publicas,
instituciones privadas, personas civiles) que
dependen de la produccién de algunos
departamentos se entregan oportunamente

Aporto con ideas para mejorar procesos de
trabajo dentro de mi area.

Apoyo en el desarrollo de nuevas
actividades para optimizar el tiempo en el
trabajo

Comunicacion

Estan bien establecidos los canales de
comunicacién entre los jefes y
subordinados de las diferentes areas de la
institucion.

La retroalimentacion de mi puesto de
trabajo es frecuente

Mantengo una buena comunicacion con
mis compafieros de la institucion

Identidad

Me siento identificado con la organizacion

Conozco de la mision, visidon, normas,
politicas de la Institucion

Organizacion

Tengo claro cada una de sus funciones por
desarrollar

Me rijo a las normas y especificaciones del
trabajo

Cuento con autonomia para la toma de
decisiones.

Conozco las actividades en cada uno de los
procesos relacionados a mi trabajo.

Cudles son los tramites administrativos que




realizo como parte de mis funciones:

a) Plan Operativo Anual, Plan Anual de
inversiones

b) Informes diarios, mensuales

c) Tramites de contratacion de compras
de bienes y/o servicios

d) Inventario

e) Otros (especifique)

Cual de los trdmites demandan mas tiempo
de lo asignado
a) Plan Operativo Anual, Plan Anual de
inversiones
b) Informes diarios, mensuales
c) Tramites de contratacion de compras
de bienes y/o servicios
d) Inventario
Otros (especifique)

Cudl de los tramites a mi cargo se generan
con dificultad
a) Plan Operativo Anual, Plan Anual de
inversiones
b) Informes diarios, mensuales
c) Tramites de contratacion de compras
de bienes y/o servicios
d) Inventario
Otros (especifique)

Cual de los trdmites a mi cargo no son
entregados a tiempo
a) Plan Operativo Anual, Plan Anual de
inversiones
b) Informes diarios, mensuales
c) Tramites de contratacion de compras
de bienes y/o servicios
d) Inventario
Otros (especifique)
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