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RESUMEN

A través del modelo de la Nueva Gestion Publica el clima organizacional y el desempefio
laboral han tomado gran importancia dentro de las instituciones y/o organismos publicos, dando
mayor relevancia a las relaciones humanas dentro del &mbito laboral haciendo énfasis en las
percepciones, emociones, comportamiento y las competencias, habilidades y destrezas que los
servidores demuestran en su entorno laboral, este se comprende de diversos factores que pueden
influir internamente de manera positiva o negativa, como la motivacién, comunicacion,
liderazgo, y las relaciones interpersonales, asimismo es indispensable evaluar al personal
periddicamente para detectar la eficacia que los servidores pablicos mantienen en el desarrollo

de sus actividades.

De esta manera, en la presente investigacion se desarrolld un analisis sobre el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan, describiendo la situacion actual de
la institucion para ello, es indispensable que las instituciones publicas fortalezcan los asuntos
de evaluacion al personal tanto en el desempefio como en el ambiente laboral, y asi aumentar
los niveles de eficacia y eficiencia por parte de los servidores pablicos. Asimismo, se desarrollo
la fundamentacion teorica, y se utilizé un enfoque cualitativo y cuantitativo con metodologia
exploratoria y descriptiva, aplicando instrumentos de fuentes primarias como encuesta dirigida

al personal administrativo y entrevistas al nivel directivo de la institucion objeto de estudio.

Finalmente, en la investigacion se logro evidenciar que las relaciones humanas y la evaluacion
al desempefio de los servidores publicos son elementos fundamentales para el desarrollo de la
gestion del talento humano en las instituciones, que permiten aplicar la mejora continua,
alcanzar los objetivos institucionales y brindar servicios de calidad con eficiencia y eficacia a

los ciudadanos.

Palabras clave: Administracion puablica, Gobernanza, Nueva Gestién Publica, Clima

organizacional, Desempefio laboral, Eficiencia, Eficacia.



ABSTRACT

The New Public Management organizational environment and job performance have become
of great importance within institutions and public agencies due to these highlight human
relations in the workplace, emphasizing perceptions, emotions, behavior and the skills, abilities
and skills that employees demonstrate in their work environment. Various factors can influence
internally in a positive or negative way, such as motivation, communication, leadership, and
interpersonal relationships. Likewise, it is essential to assess the personnel periodically to
perceive the effectiveness that public servants preserve in the development of their activities.
The present study developed an analysis of the organizational environment and its impact on
the work performance of public servants in the Municipal Autonomous Decentralized
Government of Tulcan and described its current situation. It is essential that public institutions
strengthen the assessment of personnel in performance as well as the work environment to
increase the levels of effectiveness and efficiency of public servants. On the other hand, the
theoretical foundation was developed and a qualitative and quantitative approach was used with
an exploratory and descriptive methodology. In addition, a survey was addressed to the
administrative staff and interviews at the managerial level of the institution under study. Finally,
it was possible to prove that human relations and the evaluation of the performance of public
servants are fundamental elements for the development of human talent management in
institutions, due to they allow the improvement, achievement of institutional objectives and

provision of quality services with efficiency and effectiveness to citizens.

Keywords: Public administration, Governance, New Public Management, Organizational

climate, Work performance, Efficiency, Effectiveness.



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene la finalidad de analizar el clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los servidores publicos en el Municipio de Tulcan, periodo 2019-
2020, considerando la importancia del tema en el comportamiento del personal hacia desarrollo
de sus funciones para alcanzar los objetivos propuestos. De modo que hoy en dia, a través del
modelo de la Nueva Gestion Publica, las instituciones han experimentado cambios a nivel
organizacional dando mayor importancia al capital humano para lograr mayor productividad y
enfoque en la mejora continua. De esta manera, la investigacion se desarrollé en cinco

capitulos.

Por lo tanto, en el primer capitulo se describio la problematica destacando la ausencia de
medicion del clima organizacional en la institucion, asimismo, se desarrolla los objetivos;
General y especificos para conocer la situacion de la institucion respecto al clima
organizacional y desempefio laboral, a su vez determinar el desempefio laboral e identificar
factores que influyen en el clima organizacional para lograr un 6ptimo rendimiento en el

desempefio de los servidores publicos.

En el segundo capitulo, se desarrollé la fundamentacion tedrica en la que se detallan los
antecedentes investigativos que corresponden a las investigaciones realizadas anteriormente
relacionados con las dos variables estudiadas. De la misma manera, el marco teorico que resalta
desde los principios de la administracion pablica, la burocracia, la nueva gestion publica, y la
gobernanza; la teoria de las organizaciones, de las relaciones humanas, clima organizacional y
desempefio laboral, las mismas que permiten comprender las percepciones y comportamiento
de los servidores pablicos en la institucion, para identificar los diversos factores que inciden en
el desempefio laboral. Asimismo, para sustentar esta investigacion se analizo la fundamentacion
legal tomando como referencia la Constitucién del Ecuador 2008, leyes que estan ligadas al
tema de investigacién como la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), el Codigo del
Trabajo, y el Ministerio del Trabajo como ente rector, emisor de normas para la medicién de

clima organizacional y desempefio laboral.

En el tercer capitulo se hizo referencia a la metodologia utilizada que corresponde a enfoque
cualitativo y cuantitativo, con tipo de investigacién descriptiva y exploratoria, ademas se

describen las variables para conocer a profundidad las dimensiones de las dos variables
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estudiadas, utilizando métodos: inductivo, que permite inferir la informacién obtenida desde lo
particular a lo general; deductivo, permite llegar a conclusiones generales y con el método
analitico, se logré obtener informacion mas profunda para analizar cada una de sus variables.
Por consiguiente, se elabord y se aplicd instrumentos como las encuestas dirigidas al personal
administrativo, y entrevistas al personal directivo de la institucion para sustentar la

investigacion.

En el cuarto capitulo se menciond la parte de resultados y andlisis de discusion a partir de la
aplicacion de encuestas y entrevistas realizados con la finalidad de obtener datos reales de la
institucién. En este sentido, se realizd un contraste de la fundamentacion tedrica mas la
informacién obtenida donde se puede destacar la influencia de factores del clima organizacional
tales como: la motivacion, comunicacion y las relaciones interpersonales en el desempefio
laboral de los servidores publicos permitiendo mejorar la productividad y alcanzar los objetivos

de la institucion.

Finalmente, como conclusién se considera la importancia de este tema en la gestion del talento
para las instituciones, debido a que en este caso se ha logrado identificar una serie de factores
que inciden positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos, los mismos que
permiten mejorar la calidad en la prestacion de servicios, y a la vez a alcanzar los resultados

esperados.
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. PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional a nivel mundial se ha convertido en una estrategia fundamental para el
sector publico y privado por el hecho de integrar al personal de una manera adecuada, creando
compromiso y fomentando el trabajo en equipo, el mismo que mejora el aporte de los
trabajadores con relacion al desempefio laboral. Por lo tanto, el descuido del clima
organizacional en las instituciones implica una perdida en los recursos humanos. Chirinos et al.

(2018), menciona que:

La ausencia de un clima laboral agradable en la empresa afecta la estabilidad emocional
de los empleados, de ahi la importancia de tener un ambiente laboral favorable en la
organizacion al permitir comprender la conducta individual, el desarrollo de acciones
encaminadas a alcanzar las metas y el sistema personal, puesto que si el personal se
siente motivado, seguro y comodo en el desarrollo de sus actividades, logra ser eficiente
y eficaz en su desempefio lo cual conduce al logro de los objetivos de la empresa. (p.
58)

Un ambiente laboral adecuado permite que el personal de las instituciones tome mayor
importancia, ya que se considera como capital intangible por lo que un clima organizacional
poco o nada monitoreado puede generar inestabilidad en los trabajadores de dichas instituciones
debido a que ese es el medio en el cual ellos desempefian sus funciones laborales. Por esta
razon, el clima organizacional incide en el comportamiento de los individuos con respecto a sus
valores, percepciones y actitudes que se ven reflejados en el cumplimiento de objetivos

institucionales.

Por ende, la débil presencia de un clima organizacional provoca que la administracion publica
no logre ser eficiente y eficaz en el desarrollo de sus funciones, y el nivel del desempefio laboral
puede verse afectado. En este sentido, el desempefio laboral corresponde al desarrollo de las
actividades diarias que realizan los servidores publicos de manera efectiva. Ante esto, es
importante medir el rendimiento del personal e identificar posibles falencias que a través de la
evaluacion del desempefio puedan corregirse, la evaluacién consiste en un proceso en el cual se

debe integrar los siguientes elementos: mision, vision y objetivos estratégicos, competencias
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laborales de los cargos, la formacién y desarrollo del capital humano en funcién de la mejora

permanente de su desempefio integral.

De esta manera, se resalta la importancia en el manejo del clima organizacional y el desempefio
laboral en las instituciones, debido a que permite el mejoramiento continuo en las actividades
laborales desarrollandose en un ambiente de trabajo adecuado. Por ello, se ha visto necesario
realizar un andlisis sobre el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
servidores publicos en el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo
2019-2020. Para asi, comprender aquellos factores que repercuten en el clima organizacional

y a su vez en el desempefio laboral.

Asimismo, se ha establecido el periodo de tiempo tomando en cuenta que en el afio 2019 se
realizé cambios en la administracion de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, por lo que
se considerd importante analizar el proceso de transicion, ante las relaciones laborales, equipos
de trabajo y percepciones de los servidores publicos al cambio de la maxima autoridad, de igual
forma existieron cambios del personal en los distintos departamentos, por ejemplo el area
Administrativa y Talento Humano que son departamentos claves para el desarrollo de esta
investigacion, esto implica variaciones en las relaciones interpersonales, por ende en el

desempefio laboral.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cdémo incide el clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo 2019 — 2020?

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se centrd en el analisis del clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Tulcén, debido a que el clima organizacional influye en el comportamiento de los
servidores publicos hacia el desempefio de sus funciones. En este sentido, Segredo (2013)

manifiesta que:

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen

los miembros de una organizacion, su origen esté en la sociologia en donde el concepto
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de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia

del hombre en su funcién del trabajo por su participacion en un sistema social. (p.386)

De esta forma, se pretendié conocer la situacion del clima organizacional presente el Municipio
de Tulcén, tomando en cuenta que en la actualidad el clima organizacional ha alcanzado mayor
importancia en las organizaciones a nivel pablico y privado para la mejora en el desempefio de
sus funciones, alcance de los objetivos propuestos, y fortalecimiento del talento humano a

través de mecanismos como capacitaciones constantes hacia los servidores publicos.

Es importante recalcar que un adecuado clima organizacional en las instituciones ayuda al
servidor publico a desempefiar de mejor manera sus competencias laborales, de tal manera que
se alcance a tener un sentido de pertenencia hacia la institucion para la cual trabajan. La Ley
Organica de Servicio Publico (2016), articulo 25 menciona que: “ocho horas diarias efectivas
y continuas, de lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas
semanales, con periodos de descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el
almuerzo” (p. 19). Es decir, la mayor parte del tiempo lo dedican al trabajo, y sentir
satisfaccion, buenas relaciones interpersonales favorece el rendimiento laboral, productividad

de la institucion y bienestar del servidor publico.

A traves de esta investigacion en beneficio al personal administrativo del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal de Tulcan, se busco analizar el entorno de trabajo en el que los
servidores publicos desarrollan sus funciones, e identificar los principales factores que permiten
alcanzar un éptimo desempefio laboral. Por tanto, surgio la necesidad de comprender el entorno
laboral en el que se encuentran sometidos los servidores publicos dado que la mayor parte del
tiempo la dedican a su trabajo, esto implica que las instituciones opten por el manejo de un
clima organizacional apropiado de tal manera que sus servidores publicos sientan satisfaccion,

motivacion, y compromiso en el ejercicio de sus cargos.

1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

Analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores

publicos en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo 2019 — 2020

17



1.4.2. Objetivos Especificos

— Describir la situacion actual sobre clima organizacional en el Gobierno Municipal de
Tulcén, periodo 2019-2020.

— Determinar el desempefio laboral de los servidores del Gobierno Municipal de Tulcan

— ldentificar los factores que influyen en el clima organizacional para lograr un 6ptimo
rendimiento en el desempefio de los servidores publicos del Gobierno Municipal de
Tulcan.

1.4.3. Preguntas de Investigacion

- ¢Cudl es la situacion actual del clima organizacional y desempefio laboral en el Municipio de
Tulcan?
¢Cual es el nivel de desempefio laboral que existe en el Municipio de Tulcan?

¢Qué factores son los que influyen en el clima organizacional en el Municipio de Tulcan?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral en los servidores publicos de la municipalidad de Tulcan.
Para ello, como antecedentes se abordaran investigaciones relacionadas al tema propuesto que
mencionen informacion sobre las variables clima organizacional y desempefio laboral en

instituciones publicas.

Segun Barzola et al. (2017), en su articulo cientifico denominado “Factores del clima laboral
que influyen en el rendimiento de los trabajadores del sector publico en el Ecuador”, pretende
describir los factores que afectan al clima organizacional en las instituciones del sector publico,
en un estudio realizado en el mismo y en el cual se evidencio que ante la escaza comunicacion,
relaciones laborales y por ende la satisfaccion entre compafieros de trabajo y jefes hace que
exista un clima organizacional desfavorable para la institucion. Esta investigacion fue realizada
con el método de investigacion cientifica, para el analisis los datos fueron recolectados a través
de encuesta y entrevista a los trabajadores de la institucion, en cuanto a los resultados se muestra
niveles de desconfianza de los trabajadores hacia los directivos, ya que algunos manifestaron

poca satisfaccion referente a sueldos, incentivos y ambiente poco favorable.

A partir de la argumentacion precedente esta claro que, existen factores que afectan al clima
organizacional en las instituciones publicas, por ello es importante identificar los factores que
intervienen en el clima organizacional, de la misma manera la metodologia a utilizar esta
relacionada con el presente articulo, puesto que se recolectara informacion a través de encuestas

y entrevistas.

Asi mismo, Vera y Suarez (2018), dentro del articulo cientifico denominado “Incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral, el servicio al cliente: Corporacion de
telecomunicaciones del cantén la Libertad”, el mismo que tuvo como objetivo general
comprender que efecto tiene el clima y la justicia organizacional en la satisfaccion laboral,
asimismo explicaron que trabajar en un ambiente agradable se ha convertido en un factor
importante y fundamental para las instituciones, debido a que si se encuentra alguna anomalia

en el contexto, es decir cuando los trabajadores no se encuentran satisfechos, motivados, o
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beneficiados laboralmente toman la decision de optar por un puesto laboral que satisfaga sus

necesidades lo que ocasiona que dichas instituciones pierdan el capital humano.

Para la obtencién de resultados se realizé un cuestionario el mismo que fue aplicado en la
empresa publica de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones del canton La Libertad en
la provincia de Santa Elena, las personas encuestadas manifestaron contar con un clima
organizacional desfavorable el cual les impide alcanzar los objetivos planteados, en este caso
ahi se encuentra la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de las

instituciones.

Esta investigacion es de tipo cientifico ya que se realiz6 un andlisis y sustentacion de teorias
basados en diferentes estudios de modelos de clima organizacional con técnicas cuantitativas y
cualitativas, ademas los autores mencionan que por medio de la observacion directa se pudo
apreciar que los trabajadores no prestan una correcta atencion al cliente debido al insuficiente
reconocimiento por la empresa, lo cual influye en el autoestima del empleado, por lo tanto se
debe dar una iniciativa para mejorar la satisfaccion de los mismos y por ende aumentar la

productividad de la institucion.

Desde este punto de vista, es necesario que las instituciones mantengan un clima organizacional
adecuado y agradable que brinde a los servidores publicos bienestar y que les permita ejercer
funciones. En este sentido, es fundamental abordar el clima organizacional del GAD Municipal

de Tulcan para analizar su incidencia en el desempefio laboral de sus servidores publicos.

Por otra parte, en la tesis titulada “Clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo del GAD Municipal del canton Pastaza” cuyo objetivo general consiste en
disefiar estrategias para mejorar el clima organizacional y el desempefio del personal
administrativo del GAD Municipal del cantén Pastaza. La metodologia utilizada en esta
investigacion cuenta con un enfoque descriptivo cuali-cuantitativo obteniendo informacion de

fuentes primarias y secundarias a través de observacion, encuestas y entrevistas.

El tipo de investigacion es no experimental, porque estudia y analiza las variables de
manera normal y descriptiva porque permitio realizar predicciones rudimentarias, de
medicion precisa y se accedidé a conocimientos tedricos para aportar al analisis las
variables, identificar resultados y posteriormente brindar alternativas de solucion al
problema. (Alarcon, 2016, p.10)

20



De acuerdo con los resultados y conclusiones la autora hace mencion que el personal del GAD
muestra eficiencia en su desempefio trabajando en equipo, manteniendo una comunicacion
adecuada lo cual mejora el clima organizacional, por ende el desempefio laboral, aun cuando el
GAD Municipal no cuenta con un modelo de gestion del talento humano para el mejoramiento
del desempefio laboral, ya que no existe medicion del grado de eficiencia y eficacia en el
desempefio, también se hace énfasis en la importancia de la motivacion al personal para que asi
se sienta comprometido e identificado con la institucion y de esta manera se aumentara ain mas

el desempefio en el personal.

Por las razones enunciadas anteriormente se con concluye que el desempefio laboral debe
mantener un modelo de gestion de talento humano para el mejoramiento de este, con relacién
al clima organizacional se demuestra que el ejercicio de funciones va de la mano con la
comunicacion y trabajo en equipo. De esta manera se analiza el clima organizacional de la

entidad estudiada para dar a conocer su incidencia en el desempefio laboral.

Otra investigacion que se toma en cuenta es el trabajo realizado por (Pastor Guillén, 2018), con
el tema “Clima Organizacional y Desempefio laboral en trabajadores administrativos de una
empresa privada de combustibles e hidrocarburos, 2017 en la Universidad San Ignacio de
Oyola donde plantea co.mo objetivo general “Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada

de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017”.

El Autor menciona que este tipo de investigacion desarrollada es prospectivo, transversal y
correlacional. Prospectivo porque la informacidn obtenida es de fuentes primarias, transversal
debido a que los datos se recogieron en un solo momento, y correlacional ya que se busca
asociar las variables y permite cuantificar entre ellas. En cuanto al disefio de investigacion
correspondOe a que es una investigacion no experimental. En esta investigacion se utiliz6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento la elaboracion de dos
cuestionarios; uno para percibir sobre el clima organizacional y otro para el desempefio laboral,
y para llevar a cabo los resultados el autor menciona que mientras mejor sea la percepcion del
clima organizacional, mayor desempefio habrd en los trabajadores administrativos de la

empresa.

Como se ha mostrado, es importante reconocer el clima organizacional desde el punto de vista

de los servidores publicos ya que de este depende el desempefio laboral de los mismos. Por
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ello, se toma en cuenta la encuesta como técnica de recoleccion de datos para determinar el
clima organizacional del Municipio y el rendimiento de los servidores publicos en el ejercicio

de sus funciones.

2.2. MARCO TEORICO

Para desarrollar el marco tedrico de la investigacion se consideré mencionar la importancia del
clima organizacional en una institucion publica con el propdsito de comprender su incidencia
en el desempefio laboral de los funcionarios pablicos. Del mismo modo se toma en cuenta el
desempefio laboral de los servidores publicos y los factores que influyen en clima
organizacional en direccion al mejoramiento institucional partiendo desde la teoria de la

organizacion.

2.2.1. Teoria de la organizacion

La administracion publica es el conjunto de organizaciones o estructuras organizacionales con
claras jerarquias que buscan el bien comun de la sociedad. Por esta razon, los desafios de la
administracion publica requieren la integracion de un nuevo modelo de gestion basada en la
creacion de politicas, estrategias, y mecanismos que permitan hacer eficaz y eficiente la toma

de decisiones. Para Gonzélez, et al. (2008):

A medida que las tareas de la Administracion Publica se han ido especializando se ha
complicado su propio organigrama. Ya no es factible hablar de mando unico, sino que
es necesario articular centros o unidades de gestion especializadas en determinadas

tareas con autonomia suficiente para poder llevar a cabo su actuacion con éxito. (p. 6)

Entendiendo desde la perspectiva de la teoria de la organizacion que la administracion pablica
mantiene una aproximacion organizativa idéntica al sector privado, pero gracias a la evolucion
de esta se considera a las caracteristicas estructurales de las entidades como organizaciones
diferenciadas. Con esto, las organizaciones han logrado analizarse totalmente, es decir,
involucrar todos los aspectos como el entorno, los objetivos que persiguen, la estructura
administrativa, los recursos humanos, tecnoldgicos, financieros y procesos administrativos para
comprender que no se trata de instituciones estaticas, sino que al abarcar las dimensiones
mencionadas anteriormente permite que las organizaciones mejoren su capacidad de

rendimiento aplicando la eficiencia y la eficacia.
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La teoria de la organizacion presenta tres enfoques, los mismos que indican como ha

evolucionado la teoria y las corrientes del pensamiento en la administracién

Tabla 1. Enfoques clasicos

Enfoques

Se considera los mas importantes, la
Direccion cientifica y administrativa, el
estructuralismo y la escuela de las relaciones

humanas.

Direccion cientifica: inducida por Taylor, en
esta se resalta el estilo de organizacion, a
través del control y la coordinacion del
trabajo estableciendo la relacion jerarquico-

personal.

Complementando con la  Direccion
administrativa con los aportes de Fayol a
través de la introduccion del proceso de
gestion que involucra planificar, organizar,
Enfoques clasicos mandar, coordinar y controlar. Mediante esto
se ha logrado definir organizaciones
modernas basadas en modelos de trabajo
mucho mas organizado, primando la igualdad
y la divisiébn del trabajo, asi como el

desarrollo horizontal y la jerarquia (vertical).

La escuela estructuralista o burocratica
(Weber) definido por jerarquia donde el
puesto inferior estd bajo la supervision y
control de un superior, los miembros son
seleccionados por meérito y acorde a la
preparacion, con perfil de una carrera

profesional.
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Escuela de las Relaciones humanas: se basa
en el comportamiento humano en las
organizaciones a través de las motivaciones
econdmicas, con la inexistencia de liderazgo

sino jefes autocraticos.

Fuente: Elaboracion propia con base en el libro “Teoria de la organizacion y Administracion publica” Ramio,

1999.

Los enfoques clasicos demuestran el proceso construccion de la teoria de la organizacion,
aportes que han ayudado a la evolucion de las organizaciones. La Direccion cientifica
demuestra la estandarizacion de las actividades a desarrollar, y la simple ejecucién del trabajo
poniendo énfasis en el control y coordinacion estableciendo la relacion jerarquico-personal,
donde su gestion esta basada en planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar, juntamente
con la Direccién administrativa que se basa en la idea de gestion para de alguna manera
modernizar la organizacion a través del trabajo ordenado y de forma jerarquica.

La escuela estructuralista 0 burocratica consiste en un sistema organizativo con funciones
determinadas a traves de reglamentos, normativas legales, para el proceso de seleccion de
personal se basa en la meritocracia, con perfil de carrera profesional y son electos por un
superior, por lo general este es el modelo que hasta la actualidad es usado por la administracion
publica. Seguido, la escuela de las relaciones humanas demuestra que optar por el liderazgo y
la motivacion hacia el personal construye organizaciones con enfoque importante orientado a

las personas, el cual ayuda al mejor desempefio de las funciones.

Tabla 2. Enfoques Neoclasicos

Teoria Neorracionalista: se basa en la
decision de las organizaciones de forma
intraindividual, interindividual y
organizativo, es decir analizar la
Enfoques Neoclasicos organizacion de manera global para
encontrar soluciones para la toma de

decisiones.

Escuela Neoestructuralista: corresponde a los

grandes problemas que han surgido en el
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enfoque clasico, por ejemplo, la
colaboracion, la relacion entre la
organizacion y el individuo, todo esto hace
parte de la burocratizacion, las instituciones
presentan ineficiencia, por ello esta corriente

destaca las relaciones humanas.

Teoria de las Contingencias: se centra en las
caracteristicas internas de la organizacion
(entorno, metas, objetivos,  recursos
materiales y humanos, sistemas funcional y

estructural).

Fuente: Elaboracion propia con base en el libro “Teoria de la organizacion y Administracion publica” Ramio,

1999.

Los diferentes paradigmas neoclasicos demuestran enfoques de modernizacion hacia las

organizaciones aportando dimensiones globales e integrales en el sistema organizativo. Es

decir, muestra perspectivas de evolucion en las organizaciones involucrando las relaciones

humanas para la toma de decisiones y mejor desempefio de estas a traves de los cambios

estructurales, organizativos y funcionales.

Por otra parte, el enfoque contemporaneo representa paradigmas ligados a las nuevas tendencias

en las organizaciones.

Tabla 3. Enfoques Contemporaneos

Enfoques contemporaneos

Analisis longitudinal: se basa en el desarrollo

0 evolucion de las organizaciones.

Analisis Interorganizativo: se fundamenta en
la idea de relacionarse con otras

organizaciones, de esta manera, se
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configuran los disefios estructurales y el

comportamiento de las organizaciones.

Economia  organizativa:  implica la
perspectiva de las transacciones, costos,
mercado, la organizacion burocrética de las

organizaciones

Cultura y aprendizaje organizativo: se
caracteriza por el modo de ver de cada
organizacion, es decir, cada organizacion
posee su propia cultura organizativa como

respuesta a los desafios internos y externos.

Decisiones y ambigtiedad: este paradigma se
caracteriza por la ambigledad en el proceso
de toma de decisiones donde confluyen los

problemas y soluciones.

Poder y conflicto en las organizaciones: este
paradigma se fundamenta en la capacidad de
influencia en la toma de decisiones para la
creacion de estrategias y acciones de la

organizacion.

Cambio organizativo: se caracteriza por los
cambios internos y externos que se producen

en las organizaciones.

Fuente: Elaboracion propia con base en el libro “Teoria de la organizacién y Administracién ptblica” Ramio,

En sintesis, el enfoque contemporaneo figura las tendencias que intervienen en la teoria de la

organizacion. De tal manera que representan distintos paradigmas para el andlisis de las

dimensiones en las organizaciones, la evolucién a través de los cambios estructurales, la

relacion de intercambios entre las organizaciones, la cultura propia de las organizaciones, todo

esto hace que las organizaciones evolucionen para solucionar y dar respuestas optimas.
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En el caso de la administracion publica, el gobierno central, los gobiernos locales y las
organizaciones, se constituyen en aproximacion a partir del enfoque tradicional de la teoria de
la organizacion debido a que en primeras instancias se consideraba valida para cualquier tipo
de organizacién, aunque en la actualidad con el surgimiento de la Nueva Gestion Pablica la
administracion publica ha adquirido nuevos cambios, segun (Ramio, 1999, p. 23), “se la

considera como organizacion especifica y diferenciada”.

2.2.2. Administracién Publica

Ensus inicios, la administracién estaba imperada por las ciencias camerales y de la policia, esto
hace referencia a la organizacién encargada de la administracion del estado absolutista. En
efecto, Charles Bonnin en Francia reemplazd la policia por el derecho administrativo, separando
el gobierno de la administracion, lo cual permitio el ejercicio del estado de bienestar, partiendo
de los ciudadanos. En este sentido, Guerrero (2017) sefiala que:

En Francia la policia fue reemplazaday superada. La policia -administracion del Estado
absolutista- surgio y se desarrollo en una época caracterizada por el progreso, el
bienestar y la racionalidad, donde la policia cumplié una tarea central antes de degenerar
en una mera inquisicion. La policia fue reemplazada porque su modus vivendi,
caracterizado por un esquema autoritario de regulacion de los procesos de gobierno,
establecido en una jungla de leyes confinada en la enigmatica oscuridad de los
procedimientos administrativos, ceso para dar paso a un régimen juridico racional. En
su lugar se implant6 un sistema de derecho administrativo a través del cual se desterro

la arbitrariedad, y la discrecion ilimitada que caracterizo al marco juridico precedente.
(p. 19)

Por lo tanto, a partir de lo sefialado anteriormente, para que la administracion publica surgiera
como tal, era necesario reemplazar la policia para establecer la relacion Estado-ciudadano
dando lugar al Estado de derecho. Por consiguiente, se produjo la Revolucion Francesa la
misma que origind grandes transformaciones para la sociedad dando por terminado el estado
absolutista modernizando la administracién con orientacion a los intereses sociales, velando
por la sociedad y logrando disminuir la desigualdad de condiciones, permitiendo la intervencién

de los ciudadanos en los asuntos del gobierno.
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La administracion publica después de la revolucion francesa requeria de normativas, que
regulen la administracion, como el codigo administrativo establecido por Bonnin como: “Un
cosmos juridico de garantias del ciudadano ante la administracion publica, pretendia contribuir
a que dicha administracion se deshiciera de los rastros del método administrativo absolutista”
(Guerrero, 2017, p. 94). De esta manera, fijar las normas y/o reglas para el funcionamiento y
organizacion de la administracién publica involucrando a la sociedad para ser participe de los
asuntos publicos, asimismo dicho cddigo garantiza el bienestar y la seguridad de los ciudadanos
y el buen manejo de los recursos a traves de los administradores publicos.

Para conceptualizar a la administracion publica es importante resaltar que esta adherida
directamente al Estado, es decir, se encarga de administrar organizar y controlar los recursos
publicos y la prestacion de los servicios, garantizando calidad y eficacia en el ejercicio de sus
funciones. Por lo tanto, Bonnin (citado en Guerrero, 2017), define a la administracion publica
como: “La que tiene la gestion de los asuntos comunes respecto de la persona, de los bienes y
de las acciones del ciudadano como miembro del Estado, y de su persona, sus bienes y sus
acciones como incumbiendo al orden publico” (p. 106). Entonces, la administracion publica se
entiende como la gestion de los intereses generales salvaguardando el bienestar y satisfaccion

de los ciudadanos ejerciendo el poder ejecutivo.

2.2.2.1. Gobernanza

Mediante el proceso de la globalizacién la sociedad se vuelve mas activa, informada e
interdependiente con la finalidad de establecer sus valores, principios y objetivos para la
convivencia y el bienestar social, el surgimiento de la gobernanza se caracteriza a través del
poder total por parte de los gobiernos hacia la sociedad. Con esto, la gobernanza pretende
accionar positivamente en el proceso de dirigir, direccionar y democratizar a la sociedad
contemporanea para asi mejorar la relacion entre el gobierno, la sociedad y los demas sectores

y se lleve a cabo los objetivos en comun.
Segun Aguilar (2016), la gobernanza corresponde al:

Proceso por el cual el gobierno, las empresas privadas, las organizaciones de la sociedad
(civiles, religiosas, sociales) y los ciudadanos interactan con el proposito de definir,

acordar y decidir sus objetivos de interés general y de valor comdn, asi como las formas
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de organizacién, los recursos y las actividades que se consideran necesarias Yy

conducentes para lograr los objetivos deseados y decididos. (p. 91)

Ante la incapacidad de administrar y gobernar de los gobiernos, existe la necesidad de reformas
politicas, juntamente con los avances tecnoldgicos donde la sociedad pase a desempefiar roles
importantes en los asuntos gubernamentales que incluya la participacion en mecanismos como
la rendicion de cuentas, transparencia en el manejo de los bienes publicos para la lucha contra

la corrupcion, asegurando el desarrollo social y la calidad en la prestacion de servicios

Por ende, la necesidad de reformar la gestion pablica responde ante los nuevos retos que la
administracion publica debe enfrentar cambiando paradigmas que vayan de la mano de la
innovacion y la tecnologia, de esta manera los gobiernos descentralizados pasen de ser un
simple gestor a la actuacion en la prestacion de servicios publicos, con calidad, calidez,
eficiencia y eficacia, generando asi el valor publico, del mismo modo deben existir cambios
tanto internos como externos, mayor enfoque al ciudadano (externo), gestion administrativa,
mejoramiento de los recursos humanos (interno) asumiendo un papel activo permitiendo

satisfacer las necesidades sociales.

2.2.2.2. Nueva Gestién Publica

Como parte de la reforma de la nueva gestion pablica surge la descentralizacién que se ha
convertido en un instrumento el cual permite reparar el sistema politico y administrativo en
crisis restando el poder absoluto al gobierno central a través de la transferencia de competencias

a niveles inferiores de gobierno.

Para Rondinelli, et al. (1983), “La descentralizacion puede definirse como la transferencia de
responsabilidades en la planificacion, gestion, obtencion y distribucidén de recursos desde el
gobierno central hacia unidades gubernamentales, niveles subordinados del gobierno,

autoridades u organizaciones publicas semiautonomas, o autoridades regionales” (p.13).
Por otra parte, Finot (2001) puntualiza:

La descentralizacion emerge ya no solamente como una condicién para profundizar la
democratizacion y como parte de una estrategia para enfrentar la crisis de la deuda sino
como la forma de organizacién mas adecuada para implementar un nuevo paradigma

que se basa en la complementariedad entre los sectores privado, social y publico. (p. 16)
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Por consiguiente, la descentralizacion juntamente con la implementacion de la reforma
gerencial ha sido fundamental para que el estado logre mejorar la capacidad de gestién con
mayor agilidad y flexibilidad. Siendo asi, para que laadministracion publica logre dar respuesta
a la demanda es de suma importancia el cambio estructural, la incorporacién de nuevas
herramientas tecnoldgicas e innovacion para que los servidores publicos cuenten con la
capacidad de mejorar y agilizar los procedimientos, la prestacién de servicios publicos que
siempre estén acorde a las necesidades de la ciudadania y sean entregados con mayor calidad,
eficiencia, eficacia, y transparencia. Segun Aguilar (2016):

Nueva gestion publica (New Public Management), término acufiado por Christopher
Hood (1989) casi al inicio de las reformas britanicas, el que se abrié paso y se generalizd
para describir, valorar o criticar los cambios organizativos, directivos y operativos que
a lo largo de los afios ochenta sucedian en el sector publico de muchos paises y cuyo
punto de partida y referente mundial fueron las reformas administrativas de la Gran
Bretafia. (p. 144)

Con la reforma de la administracion publica se han desarrollado procesos para la actualizacion
de la gestion puablica integrando técnicas de la gestion privada con el objetivo de producir
cambios en la prestacion de servicios publicos a las necesidades de la ciudadania. De esta
manera, el Estado busca calidad, eficiencia y eficacia en la gestion de las instituciones
gubernamentales y en la formulacion de politicas publicas que resuelvan los problemas publicos

presentes en la sociedad. Para Gonzalez, et al. (2008), la Nueva Gestion Pablica:

Aparece como una alternativa, tanto a la gestion tradicional, como al gerencialismo
clasico, que orienta la accion del sector pablico hacia el rendimiento y los resultados, es
decir, se preocupa de qué gestiona la organizacion. Para ello se pretende aproximar las
formas de produccion del sector pablico a las del privado a través de la que se denomina

“revolucion gerencial”. (p. 9)

Las nuevas ideas a través de la descentralizacion en la gestién pablica consideran que el grado
de satisfaccion de los usuarios es una referencia muy importante para medir el desempefio de
las instituciones gubernamentales a través de los servicios de buena calidad que estos otorguen
de tal manera que demuestre la aplicacién de estrategias como la eficiencia denotando las

funciones del personal hacia el alcance de los resultados esperados por las instituciones.
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La aplicacion de la eficiencia en la administracion publica ha dado un giro al cuestionamiento
de la burocracia, haciendo énfasis en minimizar el tiempo y costos a los procedimientos
administrativos con la disponibilidad de autonomia para llevar a cabo los objetivos dentro de
un &mbito de responsabilidad orientada a crear el valor publico mejorando a la vez un sistema
de medicién del desempefio institucional a través de la rendicidn de cuentas de su accionar y
los resultados obtenidos periddicamente. Asi, mismo la implementacion de las tecnologias de
la informacion y comunicacion (TIC) para facilitar la prestacion de los servicios sin depender
del tiempo ni la distancia. Segun Oszlak (2020) menciona:

La gran mayoria de los éxitos de transformacion que han experimentado los organismos
publicos en América Latina se han logrado a partir de la utilizacion intensiva de las TIC,
en la medida en que son poderosas herramientas que permiten mejorar la eficacia y la
eficiencia de la gestion pablica al agilizar procesos, simplificar tramites, fortalecer la
transparencia y la rendicion de cuentas e incentivar la participacion ciudadana. (p. 133)

De esta manera, las instituciones publicas han logrado mejorar la efectividad en los procesos
gubernamentales permitiendo dar al ciudadano un rol protagdnico a traves de la prestacion de
servicios, es decir promueve la cercania estado-ciudadano aumentando la eficiencia, eficacia, a
través de la agilizacion y simplificacion de tramites, fortaleciendo los mecanismos de rendicion

de cuentas y transparencia, del mismo fortaleciendo la participacion ciudadana.

De tal manera, el Estado como gestor de la prestacion de servicios publicos es responsable de
dar respuesta de manera efectiva a la demanda de necesidades ciudadanas garantizando la
prestacion de servicios eficiente, eficaz y transparente. Moore, M. (2006), define al valor
publico como: “Aquellos valores que los individuos y los grupos voluntarios de individuos
vinculan al Estado y a la sociedad, més alla de su propio bienestar material, y que buscan poner
en ejecucién a través de acciones individuales o colectivas, civicas o politicas” (p. 18). La
prestacion de servicios es la clave para generar el valor publico mediante la innovacion y
cambios en la gestiébn como en el ambiente laboral, es importante producir cambios que sean
visibles, que tengan mayores beneficios, y sobre todo estén enfocados en el principio de

universalidad.

La creacion del valor publico tiene la finalidad de optar por nuevas formas de hacer la gestion
publica donde los funcionarios publicos cuenten con mentalidad de liderazgo, innovacion y

democracia en la prestacion de servicios donde permita involucrar a la ciudadania fomentando
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la participacion ciudadana y actuar como fiscalizadores de los recursos publicos a través de los
procesos de evaluacion, medicion del rendimiento y rendicion de cuentas con el objetivo de

alcanzar objetivos en coman.

En resumen, la Nueva Gestion Publica pretende mejorar el funcionamiento de las entidades
publicas modernizando la gestion administrativa para fomentar un gobierno eficiente y
competitivo, de tal manera que se desarticulen las grandes instituciones gubernamentales a
través de la descentralizacion de la Administracién Publica y se cuestionen los procesos
burocraticos mediante la desagregacion del poder, la division del trabajo y la comunicacion
efectiva, con la finalidad de potenciar la eficiencia, calidad y responsabilidad en el accionar

publico.
2.2.2.3. Burocracia

La burocracia como modelo tradicional de la Administracion Publica se caracteriza por ser la
base de las organizaciones a través del formalismo de normas legales o reglamentos, la
formacion de estructuras jerarquicas donde se establecen las relaciones entre el personal
superior y el subordinado, de esta forma se establece cierto tipo de dominacion, puesto que el
subordinado se somete a la supervision y control del superior. De esta manera, en sus inicios
el modelo burocréatico pretendia que las organizaciones se adapten a un esquema organizativo
formal o racional a través del principio de jerarquia, permite la distribucién de cargos,
obligaciones y responsabilidades permitiendo escoger personal capacitado para agilizar los

procesos.
Para Weber citado en Bonetti (2000), la administracién burocrética significa:

El tipo méas puro de dominacién legal, la forma mas racional de ejercer dominio y las
notas con las que la describe son coincidentes, en muchos puntos, con el analisis
marxiano: principio jerarquico, division del trabajo (competencias fijadas, escribe
Weber), seleccién por capacitacion profesional, retribucién en dinero (trabajo

asalariado), exclusividad, "carrerismo", disciplina y vigilancia. (p 64)

En este sentido, el modelo burocratico de Weber en la administracion resultaba ser una forma
de organizacidn eficiente, de caracter formal y legal, dominado por niveles jerarquicos a través
de la division del trabajo, organizacion y control, evitando interferencias de mando y la

repeticion en dichas tareas y la arbitrariedad en las mismas, definiendo las responsabilidades y
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obligaciones laborales, como también las caracteristicas y funciones de un puesto de trabajo,

para lograr alcanzar los objetivos establecidos.

Sin embargo, la burocracia no ha sido el mejor de los modelos debido al trabajo rutinario que
mantienen los servidores de las organizaciones al cumplir las normas y procedimientos
formales, lo que implica exceso de papeles, respuesta tardia a los requerimientos por parte de
los ciudadanos, ineficiencia y poca agilidad en las actividades, por otro lado, no considera el
capital humano, no opiniones o aportes para la solucion de problemas, Gnicamente valida a la

autoridad, todo esto conlleva a organizaciones que se resisten al cambio.
2.2.3 Estructuras organizativas

La estructura organizacional como herramienta se caracteriza por ser una representacion grafica
que permite visualizar la forma de organizacion identificando los procesos operativos y la forma
de agrupacion dentro de la organizacion para alcanzar los objetivos propuestos Mintzberg,
(1991): “Las organizaciones estan estructuradas para captar y dirigir sistemas de flujos y para
definir las interrelaciones entre las distintas partes”. El mismo autor sefiala que las partes
fundamentales de una organizacién son la division del trabajo y la coordinacion. De este modo,
las organizaciones dependiendo de su tamafio van conformando dicha estructura en forma

jerarquica.
Segun Mintzberg (1991), las organizaciones se componen en cinco partes.

Tabla 4. Estructuras Organizativas

Nucleo operativo Es la parte mas esencial de Ia
organizacion, se compone del personal
que realizan funciones directamente con la

produccidn de bienes y servicios.

La cumbre estratégica La encargada de esta parte le corresponde
a la maxima autoridad y su equipo de
apoyo, con la finalidad de garantizar que
los procesos sean cumplidos de manera
efectiva a través de la formulacion de

estrategias y toma de decisiones.
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La linea media Es conformada por la cadena de gerentes o
jefes departamentales se caracteriza por
estar en medio del ndcleo operativo y la
cumbre estratégica, se encarga de recoger
informacion de su unidad o departamento

para pasar a la méxima autoridad.

La tecnoestructura La componen los analistas, encargados del
adecuado cambio ambiental mediante
esquemas de actividades en la

organizacion.

El staff de apoyo Esta conformado por personal que no esta
involucrado directamente con el nucleo

operativo.

Fuente: Elaboracion propia, en base al libro Disefio de organizaciones eficientes de Mintzberg, 1991.

Los componentes de las organizaciones permiten que se mantenga uniformidad y coordinacion
del trabajo en la estructura organizacional se puede apreciar las unidades que integran la misma
y el personal que pertenece a cada una de ellas, En el caso del sector publico, los gobiernos
autonomos descentralizados municipales manejan la estructura organica por procesos en el cual
el nacleo operativo lo conforma el personal encargado de bridar directamente servicios a la
ciudadania, por ejemplo, personal de la direccion de obras publicas, en el caso de la cumbre
estratégica el encargado es la maxima autoridad: el Alcalde juntamente con el consejo
municipal, en la linea media se encuentran los jefes de los distintos departamentos, la
tecnoestructura conformada por los analistas de los distintos departamentos, por ejemplo,
analista de talento humano. Por ultimo, el staff de apoyo conformado por personal que no forma

parte del nucleo operativo, por ejemplo, el personal de seguridad.

34



En la siguiente figura se plasmara la estructura organica por procesos que maneja el GAD

Municipal de Tulcén en el periodo de Administracién 2019-2023.

llustracion 1. Estructura organica Por procesos

ESTRUCTURA ORGANICA POR PROCESOS - GADM TULCAN

Fuente: Estatuto Orgéanico de gestion organizacional por procesos GAD Municipal de Tulcan.

2.2.4 Teoria de las Relaciones Humanas

El surgimiento de las relaciones humanas nace principalmente con el desacuerdo a la teoria
clasica de la Administracion cientifica de Taylor y Fayol, enfatizando en la importancia del ser
humano como parte de la organizacion reconociendo sus aspectos psicologicos, su
comportamiento laboral, los vinculos sociales que se generan dentro de las organizaciones
creando asi, ambientes laborales armoniosos. Elton Mayo, como fundador de la teoria de las

relaciones humanas centrd sus estudios en el enfoque humanistico para la administracion.

Por consiguiente, se toma en cuenta como el maximo referente de la teoria de las relaciones
humanas al experimento de Hawthorne en la Western Electric Company. En este sentido, se
resalta la importancia de involucrar a los trabajadores en los asuntos de la organizacion,
teniendo en cuenta su comportamiento, sus sentimientos y sus estados de animo en las

situaciones laborales para mejorar el rendimiento.
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La primera fase del experimento consistié segin Mayo (1972) en:

La separacién de dos grupos de obreros empefiados en la misma tarea en dos cuartos
igualmente iluminados. La disminucion experimental de la iluminacion en cantidades
ordenadas, en uno de los cuartos solamente, no reveld6 ninguna diferencia
suficientemente importante, expresada en términos de rendimiento calculado,

comparada con el trabajo del otro cuarto, que seguia totalmente iluminado. (p. 65-66)

La realizacion de este experimento surgié para demostrar la importancia de los aspectos
psicoldgicos y fisiologicos de los trabajadores en las organizaciones, asi como resaltar que
independientemente de las condiciones ergonémicas, los trabajadores aumentan su rendimiento

laboral si se sienten atencidn por parte de sus superiores.

Por otro lado, la segunda fase consistio en el montaje de relays telefonicos. “Se separd a un
grupo de obreras para observar el efecto de diversos cambios en las condiciones de trabajo”
(Mayo, 1972, p. 66). Los grupos establecidos estaban conformados por seis trabajadoras, de
esta manera era mas facil controlar los registros y observar sus actitudes al momento de realizar

las actividades.

De acuerdo con el autor, a través de este experimento se pretende obtener la variacion del
rendimiento de los trabajadores para determinar la condicion de estado de animo y actitudes
gue mantienen los grupos de trabajo. “En esta forma, la compaiiia tiene un registro de cada
relay armado por cada operaria en la habitacion de ensayo, durante cinco afos; y, en casi todos
los casos, también tiene registrado el tiempo necesario para armarlo” (Mayo, 1972, p. 68). De
esta manera, los registros se utilizan para determinar la observacion del rendimiento de las
trabajadoras. Por consiguiente, se pudo evidenciar que la segunda fase del experimento se
clasifico en doce periodos, los mismo que demuestran las variaciones del rendimiento, la

produccidn, y las variaciones que se presentaban en los grupos establecidos.

Asimismo, se vio reflejado los cambios que las obreras presentaban en cada periodo, donde de
acuerdo con el autor prevalecen los factores psicolégicos mas que los ergondémicos y la
necesidad de socializar y construir relaciones interpersonales entre compafieros para mejorar el
rendimiento y aumentar la productividad. En efecto, también se evidencia la importancia de la

implementacién de las pausas de descanso para los trabajadores como incentivos, la mayor
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libertad para desarrollar sus actividades, influyen de cierta manera para mejorar el ambiente

laboral y las actitudes de los trabajadores ante su trabajo.

La tercera fase del experimento consistié en el programa de entrevistas que de acuerdo con
Elton Mayo (1977) menciona:

Originalmente destinado a estudiar el bienestar de los obreros en su trabajo como masa
de individuos, ha llegado a especificar con claridad la relacién entre los grupos de
trabajo y la administracion como uno de los problemas fundamentales de la industria en

gran escala. (p. 106)

A través del método de las entrevistas se logro conocer ciertas actitudes y sentimientos que las
y los trabajadores tienen en su lugar de trabajo, escuchar sus opiniones lo que les gusta o
disgusta del ambiente laboral y las actividades que desarrollan. Asimismo, se determind que
no es necesario la supervision constante de los superiores a sus colaboradores, a traves de esto
se determina que los trabajadores aumentan su rendimiento trabajando en equipo y socializando

con el entorno.

Por consiguiente, las relaciones humanas se basan en la interaccion, comportamiento de las
personas y actitudes en el entorno laboral, por lo tanto, es indispensable que las instituciones se
enfoquen en potenciar el talento humano, de acuerdo con el experimento, el autor destaca la
importancia de la interaccion social entre los empleados donde las recompensas e incentivos no
necesariamente deben ser econdmicas, hablando del sector publico, de acuerdo con la LOSEP
en el articulo 24 se mencionan las prohibiciones a los servidores publicos, uno de ellos, recibir

incentivos, recompensas complementarias.

La finalidad del experimento permitié constatar que el ser humano es un ser social, es decir
existe la necesidad de relacionarse, trabajar en equipo, mantener relaciones interpersonales
estables y colaboracion para aumentar su desempefio en el trabajo. Los resultados de Mayo en
su investigacion permiten determinar los factores que de cierta manera inciden en el

comportamiento y actuacion de los trabajadores en el ambiente laboral.

Tabla 5. Principales factores del estudio de Hawthorne

El rendimiento laboral de los trabajadores
depende de factores psicolégicos vy

fisiologicos, asi como las relaciones
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Integracion de los trabajadores (atencion por

parte de los superiores)

interpersonales y su integracion en la
organizacion, es decir, como seres humanos
tienen la necesidad de formar parte de un
grupo social, sentido de pertenencia hacia la
organizacion. Ademds, se demuestra que a
través del trabajo en equipo sin presién de sus
superiores los trabajadores aumentan su
rendimiento, desarrollando

por ende,

caracteristicas de liderazgo.

Motivacion

Hace referencia a los mecanismos laborales
que las instituciones manejan para que Sus
colaboradores  sientan compromiso Yy
satisfaccion al realizar sus actividades. en
este caso, las condiciones de trabajo juegan

un papel muy importante.

Relaciones interpersonales

Los cambios experimentales durante Ila
investigacion demuestran el progreso en el
rendimiento y en la actitud del personal, al
establecer relaciones con compafieros de
trabajo se logra fortalecer la comunicacion y
mejorar el ambiente laboral alcanzando
mayor

productividad con eficiencia vy

eficacia.

Grupos informales

Se conforman por los trabajadores de una
organizacion para la colaboracion laboral
donde se desarrolla relaciones mas alla de lo
laboral, es decir, que al trabajar en equipo se
fortalece la comunicacion y las relaciones
interpersonales creando ambientes laborales
amistosos y con mayor rendimiento, sin la
necesidad de estar bajo la supervision de sus

superiores.
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A lo largo del experimento se pudo
evidenciar la importancia de brindar
confianza a los trabajadores esto conlleva a
L crear ambientes laborales libres y amigables
Supervision ) o i
dejando de lado el autoritarismo, es decir que
las y los trabajadores puedan desarrollar sus
actividades laborales sin  supervision

constante.

Las organizaciones se caracterizan por seguir
el formalismo como escoger los perfiles de
puestos segun  especializaciones, para
) garantizar mayor productividad y eficiencia
Contenido del cargo L )
en la organizacion. Sin embargo, el autor
menciona que el cambio de puesto al personal
evita la monotonia y la ineficiencia laboral en

las instituciones.

Fuente: Elaboracién propia, basado en el libro “Problemas humanos de una civilizacion industrial de Elton Mayo,
1972

De esta manera, se evidencia la importancia del valor humano en las instituciones tomando en
cuenta sus necesidades, emociones, pensamientos y sentimientos, a través de los cuales los
servidores publicos pueden generar un sentido de pertenencia en la entidad para la cual trabajan.
De acuerdo con el autor, el ser humano es un ser sociable, por ende, las relaciones
interpersonales influyen en el comportamiento individual de los trabajadores, por lo tanto, las
instituciones deben optar por mecanismos que permitan motivar a los trabajadores para
desempefiar sus labores con eficiencia y eficacia. La motivacion no solo hace referencia a
incentivos econémicos, también ejerce por el lado de la satisfaccion, comodidad y compromiso

que los trabajadores mantienen para desarrollar sus actividades.

Por otro lado, es fundamental en los asuntos laborales exista confianza entre el superior y
subordinado, de esta manera se refleja libertad al desarrollar las actividades, evitando el

autoritarismo y climas laborales tensos.
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2.2.5. Clima Organizacional

Los origenes del clima organizacional se remontan a la idea de que el trabajador ejerce sus
funciones en ambientes dindmicos y complejos. para Garcia (2009), “El concepto de Clima
Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue introducido por primera vez en
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960 (p. 45). En efecto, el papel que
juega el clima organizacional tiene consecuencias individuales en los resultados obtenidos en

el desempefio del trabajador.

El clima organizacional también llamado ambiente laboral, en el que se involucran los
trabajadores de una institucién se ha convertido en una parte fundamental en el que las empresas
publicas y privadas deberan hacer mas énfasis para desarrollar y llevar a cabo los procesos

institucionales. Brunet (1987) afirma que:

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden constituir
su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de
un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel

en su forma de comportarse. (p.12)

En este sentido, las personas constituyen el eje central de la institucion puesto que establecen
un sistema social basado en valores y creencias que da paso a su desenvolvimiento laboral, por
esta razon el ambiente en el cual cumplen su trabajo influye de manera directa en su rendimiento

y satisfaccion. Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional esta:

Intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es
alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones de
satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre
los miembros es baja, ya sea debido a frustracion o a barreras a la satisfaccion de las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, caracterizadndose por estados de

depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc. (p. 58)

Esto indica, que el grado motivacional del trabajador depende del clima organizacional, por lo
tanto, si en las instituciones existe un clima laboral inadecuado los trabajadores bajaran su

desemperio debido a las circunstancias desfavorables en las que se encuentran, por el contrario,
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al contar con un clima organizacional adecuado el rendimiento de los trabajadores tiende a ser

eficaz y eficiente, con el fin de mejorar la gestion institucional.

2.2.5.1. Factores del clima organizacional

Al evaluar el clima organizacional dentro de las instituciones es importante tomar en cuenta la
percepcion de los trabajadores identificando diversos factores que intervienen de manera
positiva 0 negativa en su nivel de rendimiento. A continuacién, se describen los siguientes

factores:

Tabla 6. Factores del clima organizacional

Factor Definicién

Corresponde al intercambio de informacion

L entre todos los niveles de institucion con el
Comunicacion _ _ o

fin de comprender las necesidades, objetivos,

y metas institucionales.

El trabajo en equipo es un elemento
importante en este factor puesto que al existir
Colaboracion comparierismo, respeto y confianza se logra
alcanzar resultados eficaces y mejorar la

calidad de las relaciones humanas.

El lider es un elemento clave en la institucion
de manera que influye en los demas
Liderazgo individuos logrando persuadir su actuacion
hacia mejores resultados, con mayor

entusiasmo y motivacion.

Hace referencia al perfil idoneo del talento
humano para ocupar un puesto laboral, por
) esa razdbn es necesaria la preparacion
Carrera profesional o _
académica, desarrollo de ciertas destrezas y
habilidades que inciden en su desempefio

para posteriormente ser evaluado.
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El nivel jerarquico se encarga de motivar al
personal a través de incentivos a seguir
mejorando con el objetivo de incrementar su

Satisfaccion rendimiento, por ello el trabajador debe
ejercer sus funciones en un ambiente
agradable, y sana relacion entre jefes y
subordinados.

Las instituciones deben contar con una

infraestructura  adecuada, iluminacion,

o - suministros de oficina, muebles y tecnologia,
Condiciones fisicas ) .

dichos elementos conforman el ambiente

laboral para que los trabajadores desemperien

sus funciones de manera satisfactoria.

Fuente: Elaboracién propia, con base al articulo “Clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo

de las empresas. Estudio de caso: Hardepex Cia. Ltda” de Pilligua y Arteaga, 2019.

En este sentido, los factores antes mencionados inciden en la percepcion individual de los
trabajadores e intentan mejorar el entorno laboral de la institucion, buscando incrementar la
calidad de gestion de la administracion pablica. De esta manera se considera que los pilares
basicos del clima organizacional es la comunicacion y el liderazgo, debido a que al mantener
una buena comunicacion y mejor relacion social se eleva y se incrementa la eficiencia de los

trabajadores.

2.2.5.2 Dimensiones del clima organizacional

El entorno laboral influye en el comportamiento y percepcion de las personas que trabajan en
una institucion, por esta razon, existen dimensiones propias de la organizacion que determinan
la conducta de los trabajadores. Acosta y Venegas (2010), manifiestan que, “Litwin y Stringer
postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de

la organizacion, tales como” (p.166).
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Tabla 7. Dimensiones del clima organizacional

Dimensién Concepto

Estd relacionada con la organizacion interna de la

instituciéon, asi como con las politicas, obligaciones,

Estructura
procedimientos y normativa a la cual deben regirse los
integrantes.
Se vincula a la autonomia del trabajador, puesto que
Responsabilidad adquiere un alto compromiso en cumplir sus obligaciones y
tomar decisiones propias.
) Hace referencia a los desafios que impone la institucion para
Riesgo lograr los objetivos propuestos.
Corresponde al trato y las relaciones sociales que existen en
Calor la institucion favoreciendo el clima laboral.
Se refiere al trabajo en equipo ligado al apoyo oportuno,
Apoyo tanto de niveles jerarquicos como subordinados para

alcanzar los objetivos institucionales.

Es la percepcion de los integrantes de la institucion con
Estandares de desempefio  respecto a las normas de trabajo y rendimiento haciendo

posible el cumplimiento de las metas propuestas.

Corresponde al nivel de liderazgo con el que superiores 0
Conflicto inferiores enfrentan los problemas o discrepancias que

surgen en el entorno laboral.

Es el sentido de pertenencia que adquieren los trabajadores
Identidad debido a que aportan sus conocimientos para lograr los

objetivos institucionales.

Fuente: Elaboracion propia con base al articulo “Clima organizacional en una empresa cervecera: Un estudio

exploratorio” de Acosta y Venegas 2010.

Esto indica que cada uno de los componentes antes mencionados explican importantes aspectos
sobre el comportamiento de los individuos que ejercen sus funciones dentro de una institucion,
por ello integran concepciones del clima organizacional con el fin de determinar la situacion y
ambiente que inciden en la conducta de los integrantes. De la misma manera, estas dimensiones
provocan que los trabajadores generen percepciones positivas 0 negativas que directamente

conforman el clima organizacional.
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2.2.5.3. Tipos de clima organizacional

El clima organizacional juega un papel fundamental en la eficacia organizacional de una

institucion, Brunet (1987) menciona que, “Para Likert, el comportamiento de los subordinados

es causado, en parte, por el comportamiento administrativos y por las condiciones

organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus

esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p.28). Ademas, existen tres variables que

determinan caracteristicas de la organizacion, las mismas que definen dos tipos de clima

organizacional.

Tabla 8. Tipos de clima organizacional

Tipos de Clima Organizacional

Autoritarismo

explotador

Clima de tipo

Las decisiones y planteamiento de objetivos
dependen Gnicamente de la alta direccion, la
misma que otorga funciones segun el nivel
jerérquico. Por esta razdn, los trabajadores
se devuelven en un ambiente tenso,
incomodo y poco favorable para su
desempefio ocasionando la inexistencia de

relaciones sociales y comunicacion.

autoritario

Autoritarismo

paternalista

La mayor parte de las decisiones se toman
por la maxima autoridad, sin embargo, en
ciertas ocasiones se considera a los niveles
inferiores para la toma de decisiones. La
relacion entre el superior y los subordinados
se establece condescendientemente, por ello

se genera un clima laboral confortable.

Clima de tipo )
S Consultivo
participativo

La toma de decisiones corresponde al mas
alto nivel de organizacién, de la misma
manera se deja que los niveles inferiores
tomen decisiones especificas. A través de

recompensas y buen trato se motiva a los
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trabajadores para alcanzar los objetivos

propuestos.

La toma de decisiones corresponde a todos
los niveles de la organizacion haciendo que

L el clima laboral sea satisfactorio, ya que los
Participacion en

grupo

empleados se sienten motivados y las
relaciones  sociales  son  flexibles
permitiendo mejorar el rendimiento laboral

para alcanzar los objetivos institucionales.

Fuente: Elaboracion propia en base al libro “El clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diagnostico y

consecuencias” de Brunet 1987.

2.2.6. Desempefio laboral

El desemperio laboral es considerado la razon principal para generar éxito en una organizacion,
el desempefio es aquella accion o comportamiento que tienen los trabajadores cuyos aspectos
permiten elevar su nivel de contribucién a la institucion. De acuerdo con Salgado y Cabal
(2011). Para Murphy (1990), el desempeiio es: “el conjunto de conductas que son relevantes

para las metas de la organizacion o la unidad organizativa en la que la persona trabaja” (p. 76).

En este contexto, las conductas principalmente hacen referencia a las tareas especificas que
cada servidor publico desempefia segun su cargo y las relaciones interpersonales en su lugar de
trabajo, también es importante ofrecer un ambiente de trabajo confortable que contenga
beneficios que estén sujetos a la normativa vigente. Resulta oportuno sefialar que el buen
desempefio laboral de los trabajadores incrementa la competitividad de la institucion y se
constituye como una estrategia para alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, Bautista

et al. (2020), mencionan a Milkovich & Boudreau (1994), los cuales indican que:

El desempefio laboral es considerado como una serie de caracteristicas individuales,
como: las cualidades, las capacidades, las habilidades, las necesidades que interacttan
en el trabajo y de la organizacién, ya que estos comportamientos pueden afectar en los
resultados y la variabilidad sin procedentes que se estan dando hoy por hoy en las

organizaciones. (p.3)
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El comportamiento de los trabajadores influye de manera directa en los procesos de gestion
administrativa, ya que su desempefio laboral se mide hacia las capacidades y habilidades con
las que enfrentan los desafios institucionales. Cabe sefialar que la evaluacion del desempefio
identifica el desempefio humano dentro de la institucion, esto evidencia que la labor de los
trabajadores proporciona beneficios a la misma.

2.2.6.1 Factores del desempefio laboral

El desempefio laboral en las instituciones publicas implica que los empleados mantengan
actitudes positivas para que las funciones que ejercen sean mas eficientes y eficaces, enfocadas
a alcanzar los logros y metas de la institucion. Para alcanzar la eficiencia y eficacia se requiere
del cumplimiento de sus funciones realizadas, asi como también del desempefio laboral que
depende de la estabilidad de los trabajadores en la institucion, es decir, si los trabajadores estan

motivados a desempefiar dichas funciones, mas productiva sera la institucion.

Tabla 9. Factores del desempefio laboral

Factor Definicion

Se refiere a todo aquello que promueve a las
personas a ejercer sus actividades de una
L manera determinada haciendo que el
La Motivacion ) ]
comportamiento humano sea estimulado por
factores externos (ambiente) y factores

internos (mental).

Hace referencia a la existencia de un entorno

laboral confortable, cbmodo y seguro para

y ) ) los individuos, de la misma manera se debe
Adecuacion / Ambiente de trabajo )

incorporar ~ personas  preparadas  con

conocimientos y habilidades en desarrollar

eficazmente el puesto asignado.

Corresponde a la implementacion de

Establecimiento de objetivos objetivos que deben ser cumplidos en un

cierto periodo de tiempo, los mismos que son
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medibles y viables. Por esta razon, se
constituye en una buena técnica para motivar

a los trabajadores.

Es importante reconocer el esfuerzo diario

que realizan los trabajadores ya que aumenta

o ) su satisfaccion laboral. Por el contrario, ante
Reconocimiento del trabajo o ) L

la inexistencia de motivacion laboral las

instituciones pueden enfrentarse a la pérdida

del capital humano.

Corresponde en integrar al trabajador en la
o planificacion de actividades permitiendole

La participacion del empleado ) ) )
generar un sentido de pertenencia hacia la

institucion.

Se refiere al crecimiento personal y
profesional del trabajador a través de
capacitaciones que ayuden a prevenir los
La formacion y desarrollo profesional riesgos. De esta manera, se aumenta la
satisfaccion laboral, autoestima y
mejoramiento  del desempefio en los

trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia en base al articulo de revista “El clima organizacional dentro de una empresa” de Fiallo
et al. 2015.

La suma de estos factores incide en el mejoramiento del desempefio laboral debido a que en su
mayoria motivan la actuacion de los trabajadores dentro de la institucion. Los trabajadores
logran obtener buenos niveles de cumplimiento si ejercen sus funciones en un ambiente estable,
de tal manera gue la institucién obtenga buenos resultados y logre el cumplimiento de metas y

objetivos.
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2.2.6.2 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio consiste en una herramienta administrativa que se utiliza para
evaluar el nivel de eficacia con el que los trabajadores desarrollan sus funciones y

responsabilidades de acuerdo con el cargo que ocupan. Para Alles (2005):

El anélisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir
y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo
personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (p.27)

Considerando el andlisis del desempefio como un mecanismo para la supervision y
administracion del talento humano conviene destacar que el personal se encuentra en constante
evaluacion con la finalidad de mejorar los procesos de gestion institucional. Es necesario
ejecutar la evaluacion del desempefio para tomar decisiones respecto a la promocién de cargo
y remuneracion, asi como realizar la retroalimentacion de las actividades ya elaboradas. Es
importante sefialar que la evaluacion del desempefio se efectia con relacion al manual de

funciones.

Con la evaluacion al desempefio se valora el papel que juega el personal dentro de la institucion,
la misma que indica los posibles problemas que afecten la integridad institucional. En este
sentido la evaluacién de desempefio sirve como una herramienta que permite optimizar las

politicas del talento humano. Chiavenato (2007), expresa que:

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona
(p.243).

Esto indica que la evaluacion al desempefio hace posible encontrar inquietudes por parte del
personal, implementar capacitaciones continuas, mejorar el rendimiento laboral, establecer una
relacion condescendiente entre jerarquicos y subordinados, ademas permite viabilizar la toma

de decisiones oportunas, de esta manera se logra alcanzar los resultados idéneos.

Es asi como en la institucion objeto de estudio, se evidencia la realizacion anual correspondiente
a la evaluacion del desempefio del personal con la finalidad de medir la gestion de la institucion

a través de las metas y objetivos planteados para el mejoramiento de calidad en el rendimiento
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y en la prestacion de servicios. Por lo tanto, se rige de acuerdo con lo determinado en la LOSEP

y la Norma técnica emitida por el Ministerio del Trabajo para llevar a cabo el proceso requerido.

2.3. MARCO LEGAL

La presente investigacion se sustenta en cuerpos legales vigentes y aplicables para todo el
territorio ecuatoriano, se menciono la Constitucion de Ecuador como la ley principal, Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP), el Codigo del Trabajo, los acuerdos ministeriales sobre
clima laboral y evaluacién del desempefio establecidos por el ente rector el Ministerio del
trabajo, el Cédigo Organico Administrativo y el Cédigo de ética del GAD Municipal de Tulcan.
Los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales como instituciones publicas se rigen

principalmente en las leyes antes mencionadas.

2.3.1. Constitucion del Ecuador

La Constitucion del Ecuador como la maxima ley establece articulos haciendo alusion al

derecho al trabajo al que pueden acceder todas las personas. El articulo 33 establece que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado. (Constitucion, 2008, p. 19).

El estado como promotor de los derechos de las personas y del buen vivir hace mencién que el
trabajo es un deber y un derecho irrenunciable, considerado como fuente de ingresos
econdmicos Yy superacién personal, por lo tanto, se garantizara en todos los ambitos el trabajo

estable y digno.

2.3.2. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)
Las entidades provenientes del sector publico regulan la administracion del talento humano a

través de la LOSEP que se encuentra vigente desde el afio 2010 con el objetivo de mejorar el

desarrollo profesional de las y los servidores publicos y asi lograr alcanzar las metas y objetivos
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con eficiencia, eficacia y calidad a través de la gestion del talento humano generando igualdad

de derechos, oportunidades sin discriminacion.

El Art. 4 de esta ley menciona que: “Seran servidoras o servidores publicos todas las personas
que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,
funcion o dignidad dentro del sector publico.” (LOSEP, 2010, p. 7)

En el art. 23 se detalla los derechos a los que acceden las y los servidores publicos, en este caso
se hara mencion los vinculados al desempefio y clima organizacional: ““I) Desarrollar sus labores
en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar”. (LOSEP, 2010, p. 17)

En cuanto a la Administracion del Talento humano las unidades de cada institucién deberan:

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de gestion del
talento humano; c¢) Elaborar el reglamento interno de administracion del talento humano, con
sujecion a las normas técnicas del Ministerio del Trabajo; d) Elaborar y aplicar los manuales de
descripcion, valoracion y clasificacion de puestos institucionales, con enfoque en la gestion
competencias laborales; e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional,
Talento Humano y Remuneraciones; f) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de
movimientos de personal y aplicar el régimen disciplinario, con sujecion a esta ley, su

reglamento general, normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio del Trabajo.

h) Estructurar la planificacion anual del talento humano institucional, sobre la base de las
normas técnicas emitidas por el Ministerio del Trabajo en el &mbito de su competencia; i)
Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio del Trabajo, sobre seleccion de personal,
capacitacion y desarrollo profesional con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico e Institucional; j) Realizar la
evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza institucional y el servicio
que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos e internos. (LOSEP, 2010, p.
39)

En el capitulo 4 de la LOSEP se referencia al régimen disciplinario al que los servidores
publicos deberan sujetarse para el caso de sanciones administrativas. EI Art. 41.- trata sobre la

responsabilidad administrativa, donde:
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El servidor pablico que incumpliere sus obligaciones o contraviniere las disposiciones
de esta Ley, sus reglamentos, asi como las leyes y normativa conexa, incurrira en
responsabilidad administrativa que seré sancionada disciplinariamente, sin perjuicio de

la accion civil o penal que pudiere originar el mismo hecho. (p. 25)

Asimismo, se detallan las faltas disciplinarias, en el art. 42 se indica la clasificacion de dichas
faltas: “Son aquellas acciones u omisiones de las servidoras o servidores publicos que
contravengan las disposiciones del ordenamiento juridico vigente en la Republica y esta ley, en
lo atinente a derechos y prohibiciones constitucionales o legales” (p. 25). De esta forma, los
servidores publicos seran sancionados por la autoridad competente o su delegado.

Por lo tanto, faltas leves son aquellas “Acciones u omisiones realizadas por descuidos o
desconocimientos leves, siempre que no alteren o perjudiquen gravemente el normal desarrollo
y desenvolvimiento del servicio puablico” (p. 25). Es decir, seran consideradas faltas leves por
ejemplo el incumplimiento de jornada laboral.

Por otra parte, se consideran faltas graves a aquellas acciones u omisiones que: “Contrarien de
manera grave el ordenamiento juridico o alteraren gravemente el orden institucional. La sancion
de estas faltas estd encaminada a preservar la probidad, competencia, lealtad, honestidad y
moralidad de los actos realizados por las servidoras y servidores publicos” (p. 26). Se
consideraran faltas graves a lo que conlleve a sancion de suspension o destitucion de la

institucion publica.

Sustentando el desempefio laboral de las instituciones publicas la LOSEP hace mencién en el
Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio. Es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres
de -arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes
con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto. La evaluacion se fundamentara en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucién de
los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley. (LOSEP, 2010, p. 47)

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - ElI Ministerio del Trabajo y las Unidades
Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y administraran un sistema

periddico de evaluacién del desempefio, con el objetivo de estimular el rendimiento de las
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servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira para tal
proposito. Planificacién y administracion que deberd ser desconcentrada y descentralizada,
acorde a los preceptos constitucionales correspondientes. Las evaluaciones a las y los servidores
publicos se realizaran una vez al afio, a excepcidn de las y los servidores que hubieren obtenido
la calificacion de regular quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el
Articulo 80 de esta ley. (LOSEP, 2010, p. 47-48)

Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a
la siguiente escala de calificaciones: a) Excelente; b) Muy Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular;
y, €) Insuficiente. En el proceso de evaluacién la servidora o servidor publico debera conocer
los objetivos de la evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia.
Los instrumentos disefiados para la evaluacion del desempefio deberan ser suscritos por el jefe
inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo realizar sus observaciones por

escrito.

Los resultados de la evaluacion serén notificados a la servidora o servidor evaluado, en un
plazo de ocho dias, quien podré solicitar por escrito y fundamentadamente, la reconsideracion
y/o la recalificacion; decision que correspondera a la autoridad nominadora, quien debera
notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la
resolucién correspondiente. El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado
por tres servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido
en la calificacion inicial. (LOSEP, 2010, p. 48)

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. - La evaluacion del desempefio de
las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo sefialado en los articulos
1y 2 deestaLey. Laevaluacion del desempefio servira de base para: a) Ascenso y cesacion;
y, b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como:
menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e
instruccién. (LOSEP, 2010, p. 48)

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La servidora o servidor que obtuviere la calificacion de
insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se
efectuard de manera inmediata. La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de
regular sera nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si huevamente mereciere la

calificacion de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
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administrativo que se efectuard de manera inmediata. Posteriores evaluaciones deberén

observar el mismo procedimiento.

La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y serd revisada y aprobada por el inmediato
superior institucional o la autoridad nominadora. La servidora o servidor calificado como
excelente, muy bueno o satisfactorio, serd considerado para los ascensos, promociones o
reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la evaluacion del desempefio. Estas
calificaciones constituiran antecedente para la concesion de estimulos que establece la ley y
sugerir recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos
humanos. (LOSEP, 2010, p. 48).

2.3.3. Caodigo del Trabajo

El Cddigo de Trabajo es un instrumento que comprende las normas que regulan las condiciones
laborales de los trabajadores desde el afio 2005. En efecto el Art. 2 hace alusion al derecho al
trabajo. “Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social. El trabajo es
obligatorio, en la formay con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes” (Cédigo
del Trabajo, 2005, p. 2).

Asimismo, en el Art. 3 se menciona acerca de la libertad de trabajo y contratacion en donde:
“El trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga” (p. 2). Por lo
tanto, en situaciones laborales, ninguna persona debe ser obligada realizar trabajos gratuitos.
El Art. 4. Corresponde a la Irrenunciabilidad de derechos, donde los derechos del trabajador
son irrenunciables, caso contrario, serd nula toda estipulacién. (Cddigo del Trabajo, 2005)

En cuanto a la proteccion judicial y administrativa, el Art. 5 menciona que: “Los funcionarios
judiciales y administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos”

En el Art. 8 se menciona sobre la contratacion individual indicando que: “Es convenio en virtud
del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato

colectivo o la costumbre”.
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2.3.4. Acuerdos Ministeriales (Ministerio del Trabajo)

2.3.4.1. Norma técnica para medicion de clima laboral y cultura organizacional del servicio

publico.

En funcion del Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138 se expide la norma técnica que regula
los procedimientos para la medicion del clima laboral en las instituciones con la finalidad de
mejorar el entorno laboral. Por lo tanto, en el art. 2 se menciona la obligatoriedad de aplicacion
en las instituciones publicas. Sin embargo, los GAD podran aplicar su propia metodologia para

llevar a cabo la medicion de clima laboral, observando la presente norma.

Para la medicion de clima laboral los articulos 4 y 5 mencionan que se debera realizar
anualmente de forma obligatoria, donde las unidades encargadas de dicho proceso seré talento

humano y comunicacion.
De acuerdo con el Art. 9.- de la presente norma, el objetivo de la medicidn de clima laboral:

Se centra en conocer en forma técnica y sistematica la percepcion de las y los servidores
publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objeto de elaborar
planes que permitan corregir los factores criticos que afecten el compromiso y la

productividad del servidor, esto a fin de mejorar la calidad en el servicio a la ciudadania.
(p. 4)

En el Art. 11. Se establece los principales componentes para la medicion del clima laboral en
las instituciones como el liderazgo, compromiso y el entorno de trabajo, haciendo referencia al
liderazgo, segln el Art.12 busca medir el nivel de liderazgo que las autoridades tienen en las
instituciones teniendo en cuenta factores como influencia, interaccion la orientacion a
resultados, y responsabilidad. Asimismo, el Art. 14 se detalla que el compromiso permite medir
la percepcion del servidor en cuanto a la institucion, sus politicas, objetivos, entre otros. En
cuanto al entorno laboral, el Art. 16 menciona que este componente comprende las percepciones
sobre los aspectos materiales y humanos que afectan el entorno en el que los servidores

desarrollan su trabajo.

En el Art. 18 se enfatiza en la herramienta de Medicién de Clima Laboral.- El instrumento que
se utilizara para la medicién serd una encuesta electrénica creada para medir la percepcion que

tienen las y los servidores publicos sobre los componentes de liderazgo, compromiso y entorno
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de trabajo dentro de su institucion. Por lo tanto, el Art. 19 sefiala que para medir cada uno de
los componentes, la encuesta para la Medicion de Clima Laboral contiene cincuenta (50)
reactivos o preguntas. El criterio de valoracién de los reactivos de la encuesta se efectlia segin
el método de escalonamiento de Likert, teniendo las siguientes opciones de respuesta: a) Nunca
b) Casi Nunca c) A veces d) Casi siempre e) Siempre. Adicionalmente, incluye una pregunta
abierta en la cual las y los servidores pueden emitir comentarios, sugerencias, quejas o

recomendaciones sobre el clima laboral institucional.

De acuerdo con el Art. 23.- Del Indicador de Clima Laboral (ICL).- El indicador de clima
laboral se lo obtiene a partir de las valoraciones de los diferentes componentes, factores y
subfactores medidos e identifica el porcentaje de aceptacion que la institucién en general ha
obtenido en relacion a su clima laboral percibido. Para efectos de la medicion, el indicador se
basara en una escala porcentual entre 0 y 100, a fin de ser utilizado en tableros de control, tanto

de la institucion como de los Niveles del Jerarquico Superior, siendo las escalas las siguientes:

a) Excelente (100% - 90,01 %): La percepcion sobre el clima laboral esta muy por encima del
promedio; lo cual significa que es una fortaleza institucional importante para el logro de los

objetivos de la entidad.

b) Muy bueno (90% - 75,01 %): La percepcion sobre el clima laboral esta por encima del
promedio; lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen ambiente de

trabajo, existen subfactores que pueden ser mejorados y/o sostenidos.

c) Aceptable (75% - 60,01 %): La percepcion sobre el clima laboral esta en el promedio, lo cual
significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen subfactores que

deben ser mejorados y/o sostenidos.

d) Regular (60% - 40,01 %): La percepcion sobre el clima laboral esta por debajo del promedio,
lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco adecuado y existe una

cantidad importante de subfactores que deben ser mejorados.

e) Deficiente (menos de 40%): La percepcion sobre el clima laboral estd muy por debajo del
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo inadecuado y existe
una tendencia marcada que indica que los subfactores que lo componen requieren de medidas

puntuales y urgentes para su correccion o mejora.
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Se estiman como aspectos relevantes los resultados que tienen valoracion de muy bueno y
excelente; y, aspectos por fortalecer aquellos que tienen valoracion de aceptable, regular y
deficiente.

2.3.4.2. Norma técnica del subsistema de evaluacion del desempefio

El Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041 expide la norma técnica con la finalidad de
establecer las politicas, metodologias que permitan a las instituciones del sector publico medir
la gestion de los procesos internos, para alcanzar la mejora continua en la calidad de la

prestacion de servicios.

El Art. 2 hace alusidn del ambito de aplicacion, Las disposiciones de esta Norma Técnica son
de aplicacion obligatoria para todas las instituciones del Estado determinadas en el articulo 3
de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP. Se excluye de la aplicacion de la presente
Norma Técnica, a los miembros activos de las Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de
Bomberos, Comision de Transito del Ecuador; las y los docentes de las universidades y escuelas

politécnicas publicas amparados por la Ley Organica de Educacion Superior.

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de la administracion del subsistema.- Las UATH
institucionales al momento de la aplicacion de la presente Norma Técnica, deberan cumplir con

las directrices y lineamientos que emita para este efecto el Ministerio del Trabajo.

Enel Art. 4 se indica la metodologia, procedimientos e instrumentos de aplicacion. Todas las
etapas del proceso de evaluacion del desempefio deberan ejecutarse de conformidad a los
lineamientos definidos en los instrumentos técnicos de aplicacion de la presente Norma

Técnica.

En el Art. 5 se menciona al Ministerio del Trabajo como ente rector, al mismo que le
corresponde: @) Administrar el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y emitir los
lineamientos para su implementacién; b) Asesorar, monitorear y controlar la implementacion
del Subsistema de Evaluacidn del Desempefio en las instituciones publicas sujetas al ambito de
aplicacion de la e) Registrar los informes consolidados de resultados de evaluacion del
desempefio remitidos anualmente por las instituciones pablicas; d) Absolver consultas, atender
denuncias y quejas de los servidores publicos, dentro del ambito de sus competencias; y, €)

Efectuar la gestion y el control de los resultados del Subsistema de Evaluacién del Desempefio.
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De la misma manera, en el art. 6.- De la Unidad de Administracion del Talento Humano -
UATH. Le corresponde: a) Elaborar el plan anual de evaluacion del desempefio y el cronograma
de actividades ajustado a las disposiciones y plazos contenidos en la presente Norma Técnica,
los que serén aprobados por la autoridad nominadora o su delegado.

En el Art. 12. Se detalla los factores de evaluacion del desempefio. Constituyen criterios de
medicion que permiten evaluar el desempefio institucional de manera cuantitativa y cualitativa,
determinados a través de niveles de logro de metas grupales de cada unidad o proceso interno;
asi como, los niveles de eficiencia de los servidores publicos en la entrega de productos y
servicios de demanda interna y externa. Los factores a evaluar seran los siguientes: a)
Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno; b) Niveles de eficiencia del
desempefio individual; e) Niveles de satisfaccion de usuarios externos; d) Niveles de

satisfaccion de usuarios internos; y, ) Cumplimiento de normas internas.

Art. 20.- De la escala de calificacion final.- La escala de calificacion para la evaluacion del
desempefio se sujetara a lo establecido en los articulos 78 de la Ley Orgéanica del Servicio
Pablico - LOSEP y 221 de su Reglamento General. Los niveles de la escala seran los siguientes:
a) Excelente.- Desempefio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion que es
igual o superior al 95%; b) Muy bueno.- Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas
programadas, calificacion que estd comprendida entre el 90% y 94.99%; e) Satisfactorio.-
Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible, calificacion que esta
comprendida entre el 80% y 89.99%; d) Regular.- Desempefio bajo lo esperado, los resultados
son menores al minimo aceptable de productividad, calificacion que esta comprendida entre el
70% y 79,99%. e) Insuficiente.- Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no
permite cubrir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o
inferior al 69,99%.

De esta manera, el Ministerio de trabajo regula el proceso que implica la evaluacion del
desempefio por parte de las instituciones al personal, cumpliendo con los principios de calidad,
igualdad, eficiencia, eficacia, y transparencia, con la finalidad de potenciar el desarrollo
profesional de los servidores publicos y asi lograr el mejor rendimiento en las instituciones

brindando servicios de calidad a la ciudadania.
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2.3.5. Cddigo Orgénico Administrativo (COA)

El COA es un instrumento que tiene por objetivo regular la funcién administrativa de las
instituciones u organismos del sector publico para el cumplimiento de principios establecidos
en la constitucién. A continuacién, se sefiala algunos de los principios esenciales que las

instituciones publicas deberan poner en préactica para el mejor desempefio de estas,

El Art. 3. Principio de eficacia. Las actuaciones administrativas se realizan en funcion del
cumplimiento de los fines previstos para cada 6rgano o entidad pablica, en el &mbito de sus
competencias.  Afadiendo el Art. 4 con el principio de eficiencia, las actuaciones
administrativas aplicaran las medidas que faciliten el ejercicio de los derechos de las personas.
Se prohiben las dilaciones o retardos injustificados y la exigencia de requisitos puramente
formales. Asimismo, en el Art. 5 el Principio de calidad, donde las administraciones publicas
deben satisfacer oportuna y adecuadamente las necesidades y expectativas de las personas, con
criterios de objetividad y eficiencia, en el uso de los recursos publicos. En el Art. 6 se hace
alusion al principio de jerarquia, los organismos que conforman el Estado se estructuran y
organizan de manera escalonada. Los drganos superiores dirigen y controlan la labor de sus

subordinados y resuelven los conflictos entre los mismos. (COA, 2019)

En el Principio de desconcentracion, la funcion administrativa se desarrolla bajo el criterio de
distribucién objetiva de funciones, privilegia la delegacion de la reparticion de funciones entre
los dérganos de una misma administracion publica, para descongestionar y acercar las
administraciones a las personas. Asimismo, el principio de descentralizacion, los organismos
del Estado propenden a la instauracion de la division objetiva de, funciones y la division

subjetiva de 6rganos, entre las diferentes administraciones publicas.

Art. 9.- Principio de coordinacion. Las administraciones publicas desarrollan sus competencias
de forma racional y ordenada, evitan las duplicidades y las omisiones. Art. 10.- Principio de
participacion. Las personas deben estar presentes e influir en las cuestiones de interés general
a través de los mecanismos previstos en el ordenamiento juridico. Art. 11.- Principio de
planificacion. Las actuaciones administrativas se llevan a cabo sobre la base de la definicién de
objetivos, ordenacion de recursos, determinacién de métodos y mecanismos de organizacion.
Art. 12.- Principio de transparencia. Las personas accederan a la informacion publica y de
interés general, a los registros, expedientes y archivos administrativos, en la forma prevista en
este Codigo y la ley. (COA, 2019)
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Art. 17.- Principio de buena fe. Se presume que los servidores publicos y las personas mantienen
un comportamiento legal y adecuado en el ejercicio de sus competencias, derechos y deberes.
En el Art. 19 el Principio de imparcialidad e independencia. Los servidores publicos evitaran
resolver por afectos o desafectos que supongan un conflicto de intereses o generen actuaciones
incompatibles con el interés general. Y el Art. 21.- Principio de ética y probidad. Los servidores
publicos, asi como las personas que se relacionan con las administraciones pablicas, actuaran
con rectitud, lealtad y honestidad. En las administraciones publicas se promovera la mision de
servicio, probidad, honradez, integridad, imparcialidad, buena fe, confianza mutua, solidaridad,
transparencia, dedicacion al trabajo, en el marco de los més altos estandares profesionales; el
respeto a las personas, la diligencia y la primacia del interés general, sobre el particular. (COA,
2019)

2.3.6. Cadigo de Etica

A nivel interno, a través de RESOLUCION ALCALDIA No. 008-2021 se expide el codigo de
ética del GAD Municipal de Tulcan, con la finalidad de establecer las normas para el control
interno de la institucion, incluyendo los principios y valores que orientan a todos los servidores

publicos para el desarrollo de las actividades diarias.

De acuerdo con el articulo 2 el objetivo del presente Cédigo de Etica es: a) Recoger la identidad
institucional expresada en valores corporativos que la institucion busca efectivizar en el dia a
dia de su trabajo y motivar a vivirlos en el ambito laboral. Que tales valores inspiren y orienten
la totalidad de sus acciones, tanto corporativas como la de los miembros de la organizacion,
tendientes al cumplimiento de la mision institucional. b) Fomentar y fortalecer los valores,
actitudes y habitos, que conduzcan a las/los servidores publicos y las/los trabajadores del
Gobierno  Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan a realizar sus actividades
coordinadamente con la normativa legal vigente y con un enfoque prioritario en la atencién

ciudadana.

En el Art. 4 se mencionan los principios éticos que rigen en la institucién como base para el

trabajo eficiente y efectivo.

e Laexcelencia: Corresponde a conocer a profundidad el area del conocimiento en la cual
se desarrolla el trabajo, a fin de conseguir en forma 6ptima los objetivos de la Direccion

de Gestidn o del convenio o proyecto del cual es integrante.

59



El Servicio: consiste en la disposicidn para ayudar a las deméas personas, comportandose
en todo momento con respeto y calidez, en su trato con los usuarios internos y externos.
Responsabilidad: Asumir las consecuencias de todos los actos administrativos que se
realiza en cumplimiento de las funciones publicas, con un servicio a la colectividad y
rendir cuentas a la sociedad y a la autoridad de acuerdo con la Ley vigente.
Transparencia: Desarrollar sus funciones teniendo en consideracion el derecho que les
asiste a los usuarios de recibir la informacion requerida en forma expedita y oportuna,
sobre las acciones desarrolladas por la Institucion, el servidor pablico y trabajador debe
permitir y garantizar el acceso a la informacién publica conforme lo determina la
LOTAIP, haciendo uso responsable y claro de los recursos publicos, eliminando
cualquier discriminacion indebida en su aplicacion.

Probidad: Actuar con rectitud, honradez, e integridad, desechando todo tipo de provecho
0 ventaja personal obtenida para si mismo o para terceras personas. Los profesionales
deben actuar aplicando la Deontologia.

Trabajo en equipo: Cooperar y participar de manera coordinada con los demas
miembros de su Direccién de Gestion y con todas las servidoras y servidores del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan, a fin de lograr objetivos y
la misién de la Institucion en las condiciones mas ventajosas.

Equidad e Igualdad de Trato: Aplicar criterios de equidad en el tratamiento de las
situaciones que se presentan en el desempefio de sus funciones, tratando con justicia al
recurso humano, sin distincion de raza, sexo, religion, ideologia politica, capacidad
fisica, edad, estado civil o nacionalidad.

Veracidad: Buscar la verdad en el ejercicio de sus funciones, tanto en la relacion con
los demas integrantes de la Institucion, como con los usuarios en general.

Reserva: Guardar discrecion respecto de la informacion que tuviere conocimiento por
razon de sus funciones y abstenerse de difundir o utilizar en beneficio propio o de
terceros, o para fines ajenos al servicio, informacion que haya sido calificada como
reservada, incluso por el riesgo de ser mal interpretada y afecte al prestigio de la
Institucion.

Uso adecuado de los bienes pablicos: Proteger y conservar los bienes de la Institucion,
utilizando los que le fueran asignados en forma efectiva para el estricto cumplimiento
de sus funciones, de manera racional, evitando su abuso, desperdicio, derroche o

desaprovechamiento; ademas emplearlos o permitir que otros lo hagan para fines
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particulares o propdésitos ajenos. Uso adecuado del tiempo de trabajo: Los horarios de
trabajo deben ser ocupados en un esfuerzo responsable para cumplir las funciones y
deberes inherentes a la funcion, evitando el uso de dicho horario para actividades ajenas
a la misma.

Colaboracion: Disposicion para brindar el apoyo en aquellas tareas que por su naturaleza
no sean estrictamente inherentes a su funcién, siempre que ello resulte necesario para
superar dificultades.

Tolerancia: Observar frente a las criticas de los usuarios/administrados y de la prensa,
un grado de tolerancia superior al que razonablemente, pudiera esperarse de un
ciudadano comdn.

Integridad y buen desempefio: Proceder acorde a los més altos niveles de diligencia,
eficiencia, respeto y probidad en el desempefio de sus funciones, en apego a las leyes,
reglamentos y mas disposiciones aplicables.

Respeto: Todas las personas son iguales y merecen el mejor servicio, por lo que se
respetard su dignidad y atendera sus necesidades considerando en todo momento, sus

derechos.

El cumplimiento de los principios anteriormente sefialados es la base fundamental para

garantizar un trabajo eficaz y eficiente en el desempefio de sus funciones. Asimismo, se debe

dar cumplimiento a los valores institucionales con la finalidad de cumplir con la mision y vision

de la institucion y satisfacer las necesidades sociales.

Calidad en el Servicio: Satisfacer, de conformidad a los requerimientos de cada cliente,
las distintas necesidades que tienen, ofreciendo condiciones superiores las que el cliente
espera recibir.

Compromiso: Mantener un compromiso permanente con la Institucion y la Patria para
lograr una eficaz administracion puablica, sintiendo honor de trabajar en nuestra
Organizacion, donde nos consideramos socios organizacionales y estamos decididos a
retribuirla con el maximo de nuestras capacidades.

Efectividad: Trabajar con eficacia y eficiencia a fin de lograr los objetivos planificados
optimizando los recursos.

Deontologia Profesional: Regirse bajo principios y reglas éticas que regulan nuestra

actividad profesional, determinando los deberes exigibles.
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Liderazgo: Quienes ejerzan funciones de direccion y jefatura fomentaran un liderazgo
democrético, un trato respetuoso, justo y equitativo con sus colaboradores y ejerceran
su atribucidon de delegar responsabilidades sin eludir las que por sus funciones les
corresponden.

Honestidad: Las/los servidores publicos y las/los trabajadores deberan actuar con la
debida transparencia.

Justicia: Las/los servidores publicos y las/los trabajadores deberan brindar productos y
servicios de calidad que beneficien a todos los ciudadanos en forma proporcional y
equitativa, con igualdad de oportunidades y en consideracion de sus derechos, deberes
y responsabilidades establecidos en la constitucion.

Lealtad y obediencia: Las/los servidores publicos y las/los trabajadores deberan actuar
con plena fidelidad y solidaridad hacia sus compafieros y con la comunidad en general,

cumpliendo con las disposiciones que les imparta el superior jerarquico competente.
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11l. METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

3.1.1. Enfoque

Al integrar ambos métodos en la investigacion se logra adquirir informacion y datos relevantes
que servirdn en la comprension del tema de estudio. A través de la entrevista se recopilo
informacidn referente al desempefio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal de
Tulcén. Por otro lado, para aplicar la modalidad cuantitativa se desarroll6 un cuestionario
dirigido a los servidores publicos con el fin de determinar la situacion de clima organizacional

en el GAD Municipal de Tulcan.

Cualitativo: Para Mufioz (2015), “Parte de hechos documentados, del analisis de fuentes
bibliograficas o hemerograficas, o si acaso hace observaciones sobre los hechos o las
costumbres, los interpreta y emite de manera argumentada sus conclusiones” (p. 86). Mediante
el cual se aplicd entrevistas semiestructuradas dirigidas a los jefes del area administrativa del
GAD Municipal de Tulcan, con el objetivo de comprender el grado de desempefio laboral en la

institucion.

Cuantitativo: Se orienta a la recoleccion de datos a través de técnicas e instrumentos que arrojan
datos numéricos o estadisticos para su posterior analisis. Para Naupas et al. (2018), “Se
caracteriza por utilizar métodos y técnicas cuantitativas y por ende tiene que ver con la
medicion, el uso de magnitudes, la observacion y medicion de las unidades de analisis, el
muestreo, el tratamiento estadistico” (p. 140). Por esta razon, se aplicd encuestas estructuradas
dirigidas a los servidores publicos del GAD Municipal de Tulcan, con la finalidad de determinar

el nivel situacional del clima organizacional presente en la entidad publica.
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3.1.2. Tipo de Investigacion

Exploratoria: la aplicacion de este tipo de investigacion corresponde a la innovacion, la misma

que permitira desarrollar temas con poca informacién o distintos resultados.

De esta manera, Herndndez et al. (2014), menciona que: “los estudios exploratorios se realizan
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual
se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes” (p. 91). Por lo tanto, el tema de clima

organizacional en el sector publico carece de relevancia para las organizaciones.

Descriptiva: Herndndez et al. (2014), manifiestan que: “Busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendbmeno que se someta a un analisis” (p. 92). A través de la cual se describid
caracteristicas, cualidades, y detalles del fendmeno a estudiar, de tal manera que se sefialaron

los principales fundamentos del clima organizacional y del desempefio laboral.

3.2. IDEA A DEFENDER

El clima organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan si

incidide en el desempefio laboral de los servidores publicos.

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.3.1. Definicién de variables

Variable dependiente: Desempefio laboral

Variable independiente: Clima organizacional
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3.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 10. Operacionalizacion de variables

Variable Dimension Indicadores Técnica Instrumento
Nivel de confianza
Liderazgo Nivel de innovacion
Nivel de autoestima
) Motivacion Nivel de satisfaccion
Independiente: Encuesta
Clima Comunicacion Nivel de interaccién Diriaid
Organizacional (Dirigida a
servidores
Influencia Relaciones interpersonales publicos del
GAD
Planificacién y Capacidad de gestion Municipal de
control Tulcan)
Destrezas Habilidades para el
especificas del desarrollo.d.e tareas Cuestionario
puesto especificas
Entrevista
Compromiso Nivel de responsabilidad (Dirigida a
directores y
Dependiente: Trabajo en equipo Nivel de cooperacion Jefes
Desempefio Nivel de participacion departamentales
Laboral: Nivel de relacion del GAD
interpersonal Municipal de
Gestion y Organizacion y Tulcan)
Administracién distribucion

Nivel de desempefio

Rendimiento

Capacidad de planificacion
Nivel de sentido de
pertenencia

Fuente: elaboracion propia

3.4. METODOS UTILIZADOS

Para conseguir el propdsito de este trabajo fue necesario integrar los métodos inductivo,
deductivo, y analitico que permiten la revision de informacién relacionada al clima

organizacional y desempefio laboral en el GAD Municipal de Tulcan.

3.4.1. Métodos

Método Inductivo: a través de este método en la investigacion se permite llegar a conclusiones

partiendo de lo particular a general. En este sentido, Mufioz (2015), manifiesta:

Es un método l6gico que procede de lo particular a lo general, es decir, de la realizacion

y observacion de casos particulares descubre relaciones de validez general. Estas
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relaciones, una vez validadas para cada paso particular en nimero suficiente, permiten
obtener conclusiones para los demas casos, sin necesidad de validarlas a todas ellas. (p.
77)
La aplicacion de este método permitird llegar a una contrastacion y generalizacion de la
percepcion laboral a partir del papel que desempefian los servidores publicos en el Municipio
de Tulcan.

Método Deductivo: A través de este método se llegara a conclusiones particulares partiendo de
lo general. De esta manera, Mufioz (2015), menciona que:

Este método representa el proceso inverso, es decir, de lo general a lo particular. En
este método se parte de un principio de validez general que puede aplicarse a cada uno
de los casos particulares. El procedimiento deductivo es valido cuando sus premisas
son de tal naturaleza que permiten apoyarnos en ellas como fundamento seguro para

Ilegar a una conclusion. (p. 77)

Método Analitico: Segun Cabezas et al. (2018), define como la: “Descomposicion de un
fendmeno en sus partes o elementos que constituyen, ha sido una de las formas mas utilizados
a lo largo de la vida del ser humano con el objetivo de acceder a las diversas facetas de la
realidad” (p. 18). Se analizara la informacion obtenida respecto al clima organizacional de los
servidores publicos del municipio de Tulcan para comprender los factores que inciden en el

desempefio laboral.

3.4.2. Técnicas

Revision bibliografica: “Es el analisis de los contenidos que se encuentran en las fuentes
documentales, para ello se extrae de un documento los elementos de informacion mas
significativos, organizandolos, clasificAndolos y analizandolos desde la perspectiva de los
objetivos del investigador” (Sanchez et al. 2018, p. 18). Con la aplicacion de esta técnica se
estudiaron textos relacionados al tema de estudio permitiendo organizar y seleccionar la
informacion necesaria para realizar el analisis del clima organizacional presente en la

institucion antes mencionada.
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Encuesta: Para Arias (2020) “Es una herramienta que se lleva a cabo mediante un instrumento
Ilamado cuestionario, esta direccionado solamente a personas y proporciona informacion sobre
sus opiniones, comportamientos o percepciones” (p. 18). Esta técnica permitié obtener
informacion primaria mediante la aplicacion de un cuestionario con el objetivo de adquirir datos

relevantes que ayudaran a medir el fenémeno.

Entrevista: Para Cabezas et al. (2018) la entrevista: “Puede ser estructurada y no estructuradas
y pueden llamarse enfocada o entrevista de profundidad esta establece un tipo de estimulo que
conduce casi siempre a un discurso de expresidn escrita continua cuyo marco de referencia es
la investigacion” (p.118). Por medio de esta técnica se recogid informacion util para
caracterizar el objeto de estudio a partir de la interpretacion real de los participantes que

directamente estan relacionados al tema.

3.5. Analisis Estadistico

3.5.1 Poblacion y muestra

Para el desarrollo de la investigacion se considera tomar en cuenta a los funcionarios publicos
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Tulcan mediante la realizacion de
encuestas y entrevistas. Segun Arias (2016) “La poblacion de estudio es un conjunto de casos,
definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra, y que
cumple con una serie de criterios predeterminados” (p. 202). Para ello, se tom0 en cuenta
Unicamente al personal administrativo con el fin de obtener informacion sobre el clima

organizacional y desempefio laboral.

3.5.2. Tamafio de la muestra

En la obtencion de la muestra se aplico la formula de poblacién tomando como referencia al

personal administrativo de la institucion.

Donde:
N = tamafio de la poblacion: 260

Z = nivel de confianza 1.96
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p = probabilidad de éxito 0,5
g = probabilidad de fracaso 0,5
e = Margen de error 0,05

N*Zz*p*q
T e2x(N—1)+Z%2xpxq

n

3 260 * (1.96)% * 0,5 * 0,5
~(0,05)2 % (260 — 1) + (1.96)2 % 0,5 % 0,5

n

249.704

"= 16079

n = 155 > Muestra

3.5.3. Mapeo de entrevistados

Tabla 11. Funcionarios publicos entrevistados

Entidad a la que

Servidor publico Cargo institucional Perfil Profesional

pertenece
Msc. Osvaldo GAD Municipal de Director Msc. en Gestion
Mayanquer Tulcan Administrativo Publica
. GAD Municipal de Jefe de Talento Dr. en Psicologia
Dr. Andrés Ruano . ) )
Tulcan Humano industrial
GAD Municipal de Ing. Contabilidad
Ing. Bayardo Nazate Tulcan Jefe de Presupuesto y Auditoria
N GAD Municipal de Qefe de (_Dooperauon Ing. Comercio
Ing. Rosmery Pillajo . internacional para el .
Tulcan . Internacional
desarrollo sostenible.
.. e g Msc. En
Msc. Gustavo Ayala GAD Mum’mpal de Jefede Plamf_lgauon y Gerencia
Tulcan evaluacion )
empresarial

Fuente: Elaboracién propia
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos a través de la aplicacion de
instrumentos como encuestas dirigidas a los servidores pablicos y entrevistas dirigidas al nivel
directivo de las siguientes areas: procesos de apoyo como la direccion administrativa, direccién
financiera, y secretaria general, en los procesos de asesoria, procuraduria sindica y la direccion
de planificacion y gestion estratégica, en los procesos sustantivos, direccion de desarrollo
econdmico, direccion de cultura direccidn de gestion y control, direccion de obras publicas,
direccion de fiscalizacion, sostenibilidad ambiental y gestion territorial, areas de comunicacion
social, cooperacion internacional, y participacion ciudadana. Por consiguiente, permite a

realizar un analisis del tema a investigar.

4.1.1. Resultados de la encuesta
Objetivo: Analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los

servidores publicos en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo
2019-2020.
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1. ¢Su jefe demuestra actitud abierta, colaboracion eficaz, y habilidad para motivar? * 2. ;Qué

caracteristicas describen a su jefe en su lugar de trabajo?

Tabla 12. Liderazgo y motivacion

2. ¢Qué caracteristicas describen a su jefe en su lugar de

trabajo?
] ] ] Total
Brinda Comuni Autorita Desco
) 3 Respeto i .
confianza cativo rio nfiado
Siempre 18,7% 15,5% 16,1% 3,2% 2,6% 56,1%
1. ¢Su jefe demuestra Casi
asl
actitud abierta, . 6,5% 7,7% 5,8% 1,3% 1,3% 22,6%
siempre
colaboracién eficaz, y
. ) A veces 6,5% 5,2% 4,5% 0,6% 0,6% 17,4%
habilidad para motivar?
Nunca 1,9% 1,3% 0,6% 3,9%
Total 33,5% 29,7% 26,5% 5,2% 5,2% 100,0%
=2 ¢,Qué
caractemnsticas
=0 describhern a s11 jefe
e =11 lugar de
trabajo™
Brinda confian=a
Comunicastivo
Respaeto
SAonoritario
Desconfiado
20—
10—
a— o == F

T
Siempre CTasi siempre A oveces Flurnc=

A. 28u jefe demuestira actitud abierta, colaboracion
eficaz, ¥ habilidad poara ot vas

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 2. Liderazgo y motivacion

Analisis de resultados:

De acuerdo con el 56% de los encuestados se evidencia la importancia de prestar apoyo y
colaboracion de los jefes hacia el personal administrativo para realizar las actividades laborales,
asi incrementando la motivacion en el trabajo al brindar confianza, comunicar de forma precisa

y oportuna, mostrando respeto mutuo en el entorno laboral, esto permite que los servidores
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publicos tengan facilidad para el trabajo en equipo y desarrollen sus funciones en un ambiente

de armonia y compromiso.

3. ¢Las condiciones fisicas de la institucion (iluminacion, espacio, muebles, equipos) son?

Tabla 13. Infraestructura fisica

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Excelente 11 7,1 7,1 7,1
Muy buena 47 30,3 30,3 37,4
Buena 46 29,7 29,7 67,1
Validos
Regular 43 21,7 27,7 94,8
Mala 8 5,2 5,2 100,0
Total 155 100,0 100,0
40—
30—
2,
E
E 20
o
107
0 Excellente Muy buena Buena Regular Mz;la

Fuente: Elaboracion propia
llustracién 3. infraestructura fisica

Analisis de resultados:

Segun el 60% de los encuestados manifiesta que las condiciones fisicas de la institucion son
muy buenas y buenas, mientras tanto el 28% manifiesta que son regulares, es decir ni buenas ni
malas. Por ello, es importante resaltar que dentro del clima organizacional intervienen factores

como la infraestructura fisica del lugar de trabajo, por ello, para mantener un desempefio laboral
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adecuado es necesario contar con equipos, muebles e iluminacion de calidad para desarrollar
sus funciones, por lo tanto, se debe enfatizar que una institucién publica debe contar con una

infraestructura inclusiva, y en buenas condiciones.

4. ¢Las relaciones interpersonales con sus compafieros hacen que Ud. se sienta bien en su lugar

de trabajo? * 5. ¢La comunicacion con su jefe en el desarrollo de las actividades laborales es?

Tabla 14. Comunicacion y relaciones interpersonales

5. ¢La comunicacion con su jefe en el desarrollo de

las actividades laborales es? Total
Excelente  Muy buena Buena Regular
4. ;Las relaciones Siempre 22,6% 18,7% 7,7% 0,6% 49,7%
interpersonales Casi
19,4% 13,5% 5,8% 1,9% 40,6%

con sus hacen que  siempre

Ud. se siente bien A veces 5,2% 2,6% 0,6% 8,4%
en su lugar de

. Nunca 0,6% 0,6% 1,3%
trabajo?
Total 47,1% 35,5% 14,8% 2,6% 100,0%
5.4 La
40— S OIS ac1011

con su jefe en =1
desarrollo de las
actrvndades
1 rales es7?

Excelente
MMuy buena
Buesna
Regular

‘D Ei%!

Munrnca

Siempre Casi siempre

4. sLas realciones interpersonales con sus hacen
que Ud. se siente bien en su lugar de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

llustracion 4. Comunicacion y relaciones interpersonales
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Analisis de resultados:

De acuerdo con la encuesta aplicada se menciona que 49% de las personas consideran que las
relaciones interpersonales y la comunicacion son un elemento fundamental en el desarrollo del
clima laboral, es decir, un ambiente aceptable que favorezca al desempefio laboral de manera
eficaz y eficiente, esto conlleva a determinar que existe productividad. Por lo tanto, las
relaciones interpersonales y la comunicacion son elementos fundamentales que debe contener

toda institucion.

6. ¢Las actividades que realiza en la institucion estan acorde con el manual de funciones?

Tabla 15. Manual de funciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Si 99 63,9 63,9 63,9
Validos No 56 36,1 36,1 100,0
Total 155 100,0 100,0
50—
-E' 40—
5
o T T
Si Mo

Fuente: Elaboracion propia
llustracién 5. Manual de funciones

Anélisis de resultados:
Segun el 64% de encuestados manifiesta que en la institucion si se realiza las actividades que
constan en el manual de funciones, mientras que para el 36% de personas encuestadas no se

realiza en su totalidad o no tienen conocimiento de las actividades plasmadas en el manual de
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funciones institucional. Ante esto, es importante que el personal conozca o esté al tanto de las

actividades previamente planificadas en el manual de funciones debido a que este instrumento

emite las normas y actividades especificas que cada uno de los servidores publicos debera

realizar para evitar la duplicacion de actividades.

7. ¢Con qué frecuencia se evalua el desempefio en la institucion? * 8. ;Para el proceso de

aplicacion de la evaluacion de desempefio le brindan informacion oportunamente?

Tabla 16. Evaluacion del desempefio

7. ¢Con qué frecuencia la institucion eval(a el

desempefio en la institucion?

. Total
Seme Trimest Mens
Anual Otro
stral ral ual
Siempre 14,2% 0,6% 4,5% 19,4%
8. ¢Para el proceso Casi
L ) 12,3% 0,6% 0,6% 2,6% 16,1%
de aplicacion de la siempre
evaluacion de A veces 30,3% 4,5% 1,3% 1,3% 3,9% 41,3%
desempefio le
brindan informacion Nunca 14,8% 2,6% 1,3% 1,3% 3.2% 23,2%
oportunamente?
Total 71,6% 7,7% 3,9% 2,6% 14,2% 100,0%

Siempre

8. ;Para el proceso de aplicacion de la evaluacion

Casi siempre

o oveces

MMunca

de desempeifo le brindan informacion __.

Fuente: Elaboracion propia

llustracion 6. Evaluacion del desempefio

¥. aCon que
frecuencia
la
institucidn
evalua el
desempefo
en la
institucian?
Anual
Semestral
Trimestral
Mensual
Crre
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Analisis de resultados:

Segun el 41,3% de personas encuestadas la institucion realiza la evaluacion del desempefio de
acuerdo con lo que establece el Ministerio de trabajo una vez al afio, de la misma manera
mencionan que escasamente la institucion brinda informacion oportuna para continuar con el
proceso. Por esta razon, la institucion debe informar antes de iniciar con el debido proceso esto
permitird que los servidores publicos estén preparados a aplicar la metodologia que se va a

llevar a cabo para el cumplimiento de dicho proceso.

9. ¢Una vez aplicada la evaluacion del desempefio, la institucion da a conocer los resultados

obtenidos?

Tabla 17. Resultados evaluacién del desempefio

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Si 74 47,7 47,7 47,7
Validos No 81 52,3 52,3 100,0
Total 155 100,0 100,0

G0

S0

40—

Porcentaje

20—

10—

Fuente: Elaboracion propia
llustracion 7. Resultados evaluacion del desempefio

Analisis de resultados:

En funcion del instrumento aplicado, el 52% del personal encuestado indica que no se dan a

conocer los resultados obtenidos de los servidores publicos en la evaluacion del desempefio.
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Esto incide en que el personal no tiene conocimiento cuales son sus debilidades o falencias, por
ello, es indispensable que el &rea de talento humano a través de plan de mejoras pueda accionar
ante estas situaciones teniendo en cuenta que con la evaluacion del desempefio se mide el nivel
de rendimiento y cumplimiento de metas y objetivos propuestos ademas de estimular el

potencial del personal identificando oportunidades de crecimiento a nivel laboral.

10. ¢El desempefio laboral del personal en la institucion se considera? * 11. ;Que factor

considera mas importante aplicar para obtener un rendimiento laboral eficaz y eficiente?

Tabla 18. Desempefio laboral

11. ;Qué factor considera mas importante aplicar para
obtener un rendimiento laboral eficaz y eficiente?

Conoci
. mientos Manejo Total
Responsabili Compro
y del . Otro
dad . . miso
habilida tiempo
des
10. ¢El Excelente 2,6% 5,2% 0,6% 3,2% 0,6% 12,3%
desempefio Muy
14,8% 13,5% 1,9% 9,7% 1,3% 41,3%
laboral del buena
personal en Buena 12,9% 12,9% 1,9% 8,4% 1,3% 37,4%
la institucion Regular 2,6% 3,2% 0,6% 6,5%
se considera? Mala 1,3% 0,6% 0,6% 2,6%
Total 34,2% 34,8% 5,2% 21,9% 3,9% 100,0%

11. i Qué factor
considera mas
importante aplicar para
abtener un rendimiento
laboral eficaz y
eficiente?

Responsakilidad
nocimientos v hakilidades
nejo del tiempo
mpromiso

Crro

Excelents Muy buena Buena Regular Mala

10. ;El desempefio laboral del personal en la
instituciéon se considera?

Fuente: Elaboracion propia

llustracion 8. Desempefio laboral
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Analisis de resultados:

El desempefio laboral constituye el rendimiento que en este caso los servidores publicos del
GAD Municipal de Tulcén reflejan al momento de desarrollar las actividades correspondientes.
De acuerdo con el 41% de encuestados el rendimiento laboral en la institucién es muy bueno.
Esto quiere decir, que el personal desarrolla las funciones que les corresponden de acuerdo con
lo establecido en el manual de funciones, ademas consideran que lo mas importante para
obtener un buen rendimiento laboral es contar con conocimientos y habilidades, ser
responsable, y estar comprometidos con los asuntos laborales. De tal manera que, la aplicacién
de estos factores positivos permite que el rendimiento laboral sea eficaz y eficiente capaz de
lograr el cumplimiento de los objetivos.

12. ;Durante el confinamiento la institucion aplicé la modalidad del teletrabajo? * 13. ;Para

aplicar esta modalidad la institucidn realizé capacitacion al personal?

Tabla 19. Teletrabajo

13. ¢Para aplicar esta modalidad la institucion realiz6 capacitacion al personal?

- Total
Si No
12. ;Durante el Si 51,6% 27,1% 78,7%
confinamiento la
institucion aplicé la
No 21,3% 21,3%

modalidad del
teletrabajo?
Total 51,6% 48,4% 100,0%

1=, s Fara
aplicar esta
modalicdad |la
institucian
realizd
Ccapacitacidn
al p ornal?®

=i
[t =]

=i [ T=
12 s2Duwuranmnte el confinamiento la institucion aplicd 1la
modalidad del teletrabajo™?

Fuente: Elaboracion propia

llustracion 9. Teletrabajo
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Analisis de resultados:

La aplicacién de la modalidad del teletrabajo surgio debido a la pandemia del covid-2019 desde

marzo del 2020. Segun el 79% de los encuestados manifiesta que desarrollaron sus actividades

laborales en modalidad teletrabajo, cumpliendo la jornada laboral de acuerdo con lo que estipula

el Ministerio del Trabajo, mientras que el 21% menciona que no desarrollaron sus actividades

a través del teletrabajo debido al tipo de actividades que realizan, por ejemplo, el personal

obrero, de mantenimiento y sanitizacion continuaron sus actividades a nivel presencial.

14. ;En ese tiempo recibié apoyo para desempefiar sus funciones?

Tabla 20. Apoyo en funciones

i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Siempre 45 29,0 29,0 29,0
Casi siempre 44 28,4 28,4 57,4
A veces 43 27,7 27,7 85,2
Nunca 23 14,8 14,8 100,0
Validos Total 155 100,0 100,0
30—
20—
5
10—
o T T T T
Siempre Casi siempre Aveces Munca

Fuente: Elaboracion propia
llustracion 10. Apoyo en funciones
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Andlisis de resultados:

La mayoria de las personas encuestadas manifestaron que de una u otra forma recibieron apoyo
para desempefiar sus funciones, es importante resaltar el impacto que ocasiond la pandemia en
todas las personas por lo tanto es indispensable que las instituciones se encarguen de velar por
la seguridad de sus servidores siguiendo los protocolos emitidos por las autoridades nacionales
y cantonales. EI apoyo consiste en evaluar o monitorear las necesidades del personal
practicando dialogo permanente, apoyo en salud fisica y mental.

4.1.2. Resultados de la entrevista

La informacion obtenida a través de la aplicacion de entrevistas dirigidas al nivel directivo del
GAD Municipal de Tulcan contribuy6 a comprender la realidad sobre el clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de la institucién. EI clima organizacional en la
actualidad se ha vuelto parte fundamental para gestionar el talento humano y por ende aumentar

en rendimiento laboral en las instituciones.

Por consiguiente, de acuerdo con lo que mencioné el Msc. Osvaldo Mayanquer Director
Administrativo, para el cumplimiento de objetivos la institucion cuenta con herramientas como
el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial (PDyOT) que especificamente lo trabajan las
areas como planificacion y gestion territorial y el Plan Operativo Anual (POA) que lo elabora
cada una de las areas de la institucion en la que se incluyen las metas y objetivos a cumplir, por
tanto, manifiesta que en el afio 2021 se logré cumplir con el 90% de lo planteado en lo que son
obras y servicios. De esta manera, se comprende que el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales determina la productividad en las instituciones y son de suma importancia para

alcanzar los resultados esperados.

Por otra parte, en referencia al proceso para realizar la evaluacion del desempefio, segun el Dr.
Andrés Urresta jefe de Talento Humano, precisa que la evaluacién al desempefio se la realiza
una vez al afio, es un proceso que dura alrededor de 45 dias donde se evalua a todo el personal
especificamente al personal administrativo sujeto a la LOSEP. Asimismo, al ser una institucion
publica cumple con las directrices y formularios que establece el Ministerio del Trabajo. En
cuanto a los resultados de la evaluacion, en caso de que un servidor publico obtuviere una
calificacion regular que comprende entre el 70% y 79.99% o insuficiente calificacion igual o

inferior al 69.99% segun la norma técnica expedida por el ministerio del trabajo, se toma las
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acciones correspondientes como lo estipula la LOSEP, por lo general se brinda un tiempo
determinado para que el servidor publico pueda volver a rendir la evaluacion y mejorar su

calificacioén.

Acerca de la motivacion, es un elemento fundamental en el entorno laboral, puesto que permite
que el personal se sienta satisfecho y comprometido con las actividades laborales de la
institucion aumentando el desempefio. En este sentido, de acuerdo con lo que menciond el Ing.
Bayardo Nazate jefe de Presupuesto, la institucién en cuanto a la motivacion laboral enfatiza
en los programas, capacitaciones, y talleres de diferentes temas, con ello se pretende fortalecer
al personal y desarrollar habilidades que permitan consolidar el entorno laboral con el
desempefio laboral. Es importante resaltar que a través de la motivacion al personal se logran
los objetivos y resultados esperados, por ello es necesario que el personal genere un sentido de
pertenencia hacia la institucion, de esta manera se crea un clima organizacional favorable y

mayor rendimiento.

De acuerdo con el clima organizacional los entrevistados indican que la parte organizativa se
encuentra establecida en el Estatuto Organico del GAD Municipal de Tulcan concordando a lo
establecido en la LOSEP y el COOTAD. Teniendo en cuenta que el clima organizacional
contiene diversos factores, entre ellos el entorno o clima laboral. La Ing. Rosmery Pillajo
manifiesta que la institucion para mantener un clima organizacional favorable se preocupa por
mantener la motivacion del personal, para fortalecer las relaciones interpersonales se recurre a
realizar talleres, los mismos que permiten integrar en actividades extralaborales a los servidores
publicos para que ellos puedan centrarse también en sus objetivos personales. La motivacion
y un favorable entorno laboral son la clave para que el personal pueda desempefiar sus funciones

con cierta normalidad, por ende, se promueve el trabajo en equipo.

Por otra parte, abordando el tema de sanciones administrativas, el area de talento humano es el
encargado de ejercer las disposiciones que estipula la ley para dichas sanciones. En este caso,
el Msc. Gustavo Ayala jefe de planificacion y evaluacion, indica que el area de talento humano
es el Unico encargado en emitir cualquier tipo de sancion administrativa, guiandose de acuerdo
con la ley correspondiente, la LOSEP para personal administrativo, el Cédigo de Trabajo para
el personal obrero y las normativas internas, en los cuales se encuentran los debidos procesos

en caso de sancion.
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Por ultimo, en el afio 2020 debido a la pandemia por el COVID-19, las instituciones se vieron
en la obligacion de optar por modalidades de trabajo como el teletrabajo el cual se desarrolla
desde el hogar, en el GAD Municipal de Tulcén, para controlar el nivel de contagios a nivel
institucional se disefié un plan de contingencia que de acuerdo con el Dr. Andrés Urresta, jefe
de Talento Humano, es un instrumento diseflado por el area de salud ocupacional
correspondiente al area de talento humano, con la finalidad de precautelar la salud fisica y
mental de los servidores publicos, acatando las disposiciones del COE Nacional y cantonal
respetando las normas basicas de bioseguridad dentro de la institucion.

4.2 DISCUSION

El clima organizacional se compone de varios elementos fundamentales para determinar el
desempefio de las instituciones, se caracteriza por definir las percepciones, emociones y
sentimientos que el personal demuestra en su jornada laboral. EI término fue introducido por
Gellerman en 1960 en la psicologia industrial y organizacional enfatizando en identificar o
estudiar a las personas, a traves de sus percepciones y satisfaccion en el desarrollo de sus

actividades diarias.

Los autores citados anteriormente como Brunet (1987) y Chiavenato (2007) coinciden en la
definicion al clima organizacional como las caracteristicas que definen a los individuos en el
entorno laboral, ademas relacionado con la motivacion, satisfaccion y las relaciones
interpersonales. Siendo asi, el clima organizacional es un elemento caracteristico que proviene
principalmente del sector privado, donde el sector publico en busca de la mejora en eficiencia
y eficacia de las instituciones opta por aplicar ciertas practicas como es el clima organizacional
y desempefio laboral con el surgimiento de la Nueva Gestion Pablica que ha permitido la
reconstruccion de la capacidad estatal mediante las reformas administrativas especialmente en
los paises latinoamericanos a través de los procesos de descentralizacion y desconcentracion,
los mismos que han cambiado las instituciones estatales enfocandose en optimizar la capacidad
de respuesta ante las demandas sociales garantizando que la prestacién de servicios sea de

calidad, eficiente, eficaz y transparente.

De acuerdo con los resultados correspondientes a entrevistas se concuerda la informacion,
segun los entrevistados, el clima organizacional comprende lo establecido en el estatuto

organico, manejando una estructura organica por procesos, también se desprenden factores
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importantes como el clima laboral, el cual busca mejorar percepciones de los funcionarios, ante
ello, a través de talleres o capacitaciones se busca integrar al personal, fomentar el sentido de

pertenencia dentro de la institucion.

Por ende, el sector publico asi como el sector privado establecen lineamientos y pardmetros
enfocados en el &mbito administrativo que deben regirse para alcanzar la eficiencia y eficacia
dentro de la institucion, por lo tanto, una gran aportacion se destaca en los enfoques clasicos
citados anteriormente por Ramié (1999), en el cual menciona los enfoques clésicos y la
evolucion de las organizaciones, asimismo establece que en las instituciones es fundamental
tomar en cuenta las siguientes dimensiones: entorno, objetivos, estructura administrativa,

recursos humanos, tecnoldgicos, y financieros, y los procesos administrativos.

Por otra parte, en lo referente a la estructura organizacional de las instituciones Mintzberg
(1991), sefiala las partes més fundamentales para el funcionamiento de las organizaciones como
son la division del trabajo y la coordinacion para conseguir los objetivos determinados, segun
el autor se componen de: Nucleo operativo, cumbre estratégica, tecnoestructura y staff de

apoyo.

Asimismo, es relevante la aportacion de Elton Mayo (1972) con la teoria de las relaciones
humanas, el cual manifiesta la importancia del capital humano, la comunicacion y las relaciones
sociales en las organizaciones considerando fundamental la parte psicologia y emocional de los

trabajadores para el mejor funcionamiento de las instituciones.

En este sentido, al realizar un andlisis sobre el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal de Tulcan, y a traves de la
informacion obtenida en las entrevistas al nivel directivo se pudo evidenciar que la institucién
establece en el estatuto organico una estructura organizacional basada en la gestion por procesos
a través de un diagrama jerarquico donde constan las unidades administrativas que conforman

la institucion.

Ademas, con relacion a los resultados obtenidos, a través de encuestas y entrevistas realizadas
a los servidores publicos en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tulcan, se
centré en algunos indicadores como la motivacion que se determind que tanto jefes, como
directores de la institucién siempre demuestran actitud abierta y colaboracién en los asuntos
laborales, esto ligado a las préacticas y caracteristicas de liderazgo al brindar confianza, buen

trato y respeto hacia sus colaboradores, ante esto se destaca que las relaciones interpersonales
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y laborales se manejan siempre con excelente comunicacion y estabilidad dentro de la
institucién, por ende, al existir entendimiento y buenas relaciones se fomenta el trabajo en

equipo el mismo que favorece al desempefio laboral.

Como resultado de las entrevistas se obtuvo que como institucion enfatiza en la mejora continua
de la gestién, por su parte el area de talento humano se encarga de mantener la motivacion y un
clima laboral estable para el personal de tal manera que, esto genere satisfaccion y bienestar
institucional, por ende, elevado desempefio laboral, como institucion publica se excepciona la
motivacién a través de incentivos econdmicos, por ello se realiza talleres, capacitaciones en
algunas areas por ejemplo, temas de liderazgo, que ayuden a fortalecer la motivacion y mejorar

las relaciones entre los funcionarios.

Teniendo en cuenta que el clima organizacional se compone de varios factores entre ellos la
infraestructura fisica, mubles y equipos tecnoldgicos en el que los servidores publicos
desempefian sus funciones, en efecto, las condiciones fisicas de la institucion son muy buenas,
sin embargo, el edificio no es inclusivo debido a la falta de medios para que las personas con

discapacidad fisica puedan ingresar al establecimiento.

Tomando en cuenta lo citado por Salgado y Cabal (2011) A través del desempefio laboral los
servidores publicos reflejan notables conductas que intervienen en el logro de metas y objetivos,
por ende, en la calidad del servicio que la institucion ofrece, el impacto de su comportamiento
y el ejercicio de su trabajo, por lo tanto, es necesario medir las competencias, habilidades y
destrezas. debido a esto, los servidores publicos manifiestan que el desempefio laboral en la
institucion es muy bueno. Es decir, la institucion se ha preocupado por mantener un buen
desempefio de los funcionarios puesto que de acuerdo con los resultados se demuestra que
cumplen con un porcentaje 6ptimo de metas y objetivos. Contrastando esta informacién con
las entrevistas realizadas a jefes y directores de la institucion se concuerda que el personal a
través del Plan Operativo Anual (POA) cumple con los objetivos que cada una de las areas

plantea.

En el mismo contexto, para lograr un adecuado desempefio laboral en las instituciones se
requiere de factores que aporten al buen rendimiento, en este caso, se considera que es necesario
tener conocimientos y habilidades para realizar las actividades determinadas, también se

requiere de responsabilidad y compromiso en los asuntos laborales.
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De este modo, se enfatiz6 en el cumplimiento de las actividades que constan en el manual de
funciones institucional, el mismo que describe el perfil de puestos y las actividades esenciales
a desempefiar, de acuerdo con lo investigado, en la institucion si realizan dichas actividades
establecidas, ya que este permite la organizacion y control para desarrollar las labores diarias.
Aunque, cabe resaltar que la actual administracion cuenta con un manual de funciones
desactualizado debido a que el manual comprende el periodo 2015-2019. Por otro lado, en lo
que se refiere a la evaluacion del desempefio en la institucion, se evidencié que la frecuencia

de evaluacién es de cada afo.

El GAD Municipal de Tulcén al ser una institucion publica y estar sujeta a la LOSEP por ende
al Ministerio del Trabajo debe acotar las disposiciones y parametros que establece el mismo.
Segun el instructivo para la aplicacion de la evaluacion del desempefio la “informacion de los
factores que deberan estar registrados en el sistema hasta el 31 de enero de cada afio”
(Ministerio del trabajo, 2020). Vinculado a esto, existe un debido proceso para llevar a cabo la
evaluacion del desemperio, brindar informacidn oportuna sobre el proceso. La norma técnica
de igual manera establece la respectiva socializacion del proceso una vez hay sido aprobado el
cronograma, el establecimiento los indicadores de gestion de cada unidad, asi como los niveles

de eficiencia del desempefio individual.

A partir de los resultados de las entrevistas realizadas en la institucion, referente a la evaluacion
del desempefio y su debido proceso los entrevistados manifestaron que este proceso se lo realiza
en el mes de enero de cada afio y dura alrededor de 45 dias laborables que se realiza con el
personal sujeto a la LOSEP, es decir con el personal administrativo, acogiendo los parametros,
directrices y el formulario que establece el Ministerio del Trabajo, primero realizando el registro
del periodo de evaluacion, la institucion debe elaborar el cronograma de las actividades a
realizar en este proceso, posteriormente se realiza la socializacion hacia los servidores que
consiste en comunicar la metodologia con la cual se llevara a cabo la evaluacion, asi mismo, se
encarga a cada unidad de levantar la informacion para establecer los indicadores y los niveles

de eficiencia del desempefio de cada funcionario.

En este sentido, al finalizar la evaluacion cada uno de los servidores publicos podran acceder
al conocimiento de sus resultados, en el caso de no haber obtenido un puntaje alto el sistema
indica la opcidn reconsiderar para los servidores que obtengan resultados regulares. Para este
caso, segun los encuestados mencionaron desconocer los resultados de la evaluacion del

desempefio, puesto que la institucion no notifica en su totalidad.
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El desempefio laboral también implica el cumplimiento de las normas y reglamentos internos
por parte de los servidores publicos, por esta razén la entrevista realizada enfatiza en el tema
de sanciones administrativas, en la que los entrevistados expresaron que ante un caso de sancion
administrativa se asiste al debido proceso que, de acuerdo con la LOSEP, en el capitulo 4 hace
referencia al régimen disciplinario se notifica el asunto al &rea correspondiente, en este caso

talento humano.

Por otra parte, a partir del afio 2020 a nivel mundial el coronavirus ha generado grandes cambios
dentro de las instituciones tanto publicas como privadas y en todo el territorio ecuatoriano ha
permitido realizar las actividades laborales a través del teletrabajo emergente que fue la
principal modalidad para mantener activa la gestion pablica y seguir brindando servicios a la
ciudadania. Para el caso del GAD Municipal de Tulcan, esta institucion se sujeta a las ordenes
establecidas por el COE Nacional aplicando el teletrabajo para cumplir con sus actividades
laborales, donde la mayor parte de servidores publicos realizaron sus actividades mediante
teletrabajo mientras otros trabajadores realizaron sus actividades de manera presencial por el
tipo de actividades que realizan, en cuanto a esta situacion la institucion procedi6 a elaborar un
plan de contingencia que consiste en mantener vigilancia individual y colectiva para prevenir
contagios, mantener el protocolo al ingreso de la institucion con las debidas medidas de
bioseguridad precautelando la salud fisica y mental de los servidores, el area encargada es salud
ocupacional que realiza monitoreos para evitar posibles contagios dentro de la institucion. Por
lo tanto, los protocolos de bioseguridad de acuerdo con la investigacion se establecen que
adoptaron todas estas medidas con la finalidad de precautelar la salud de los servidores.
Consecuentemente es necesario enfatizar en el apoyo que se brinda a los funcionarios de la
institucion, si bien es cierto, la pandemia también ha generado ciertos desbalances e
incertidumbres debido a los multiples contagios, por lo que es de suma importancia brindar

apoyo para el desempefio laboral a través de los diferentes sistemas de comunicacion.

85



5.1.

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El estudio del clima organizacional y el desempefio laboral en la actualidad se ha vuelto
fundamental en la gestion del talento humano para la Administracion Publica. Este tema
se compone de factores psicolégicos como la motivacién, comunicacion y las relaciones
interpersonales, y factores ergondémicos como la estructura organizacional e
infraestructura fisica. Ante esto, en el Gobierno Municipal de Tulcén, los jefes brindan
confianza motivando y fortaleciendo el trabajo en equipo y la comunicacion hacia sus
colaboradores permitiendo desarrollar sus funciones con facilidad. Sin embargo, los
procesos internos como el manual de funciones que es un instrumento fundamental para
el desarrollo de la institucion requieren de actualizacion debido que ain se encuentra
vigente el correspondiente al periodo 2015-2019, en cuanto a la infraestructura fisica se
concluye que sus instalaciones y equipos son adecuados para desarrollar sus funciones
con normalidad, no obstante, su infraestructura no es inclusiva, es decir, no esta apta

para personas con discapacidades fisicas pues no cuenta con medios como ascensor.

La medicion del desempefio laboral representa el rendimiento de los servidores
publicos, por ello es indispensable que las instituciones puedan detectar posibles
debilidades y tomar acciones para mejorar la productividad y alcanzar los objetivos
propuestos. De acuerdo con los resultados obtenidos en el GAD el desempefio es muy
bueno, puesto que las actividades ejecutadas se orientan de acuerdo con el manual de
funciones, considerando que necesita actualizacion, sin embargo, los cargos son
asumidos segun su formacion acorde a lo requerido por el puesto y existe cumplimiento
de metas y objetivos institucionales, los cuales son de gran importancia para obtener

resultados.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, es un instrumento que mide el rendimiento
laboral a través de sus competencias, habilidades, metas y objetivos laborales con la
finalidad de potenciar la mejora continua en la calidad de los servicios. Esta se realiza
de forma anual a todo el personal de la institucién con el fin de conocer su rendimiento
e identificar posibles falencias que puedan ser accionadas para mejorar la productividad,

aclarando que para esta investigacion se tomé en cuenta solo al personal administrativo
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5.2.

sujeto a la LOSEP. Asi mismo, se considera que para obtener mayor rendimiento laboral
es necesario contar con responsabilidad, habilidades, conocimientos y sobre todo

compromiso para ejercer sus funciones.

A lo largo de la investigacién se detectaron los principales factores que influyen en el
clima organizacional de la institucién, por ello, los procesos de comunicacién deben ser
asertivos, y claros, de esta manera se fortalecen los lazos de amistad y confianza en los
asuntos laborales, por ende, se fomenta el liderazgo. Asimismo, la motivacion, juega
un papel importante en las actividades porque permite que los servidores publicos
sientan satisfaccion al desempefiar sus labores, y lograr sus objetivos tanto personales
como institucionales aumentando la productividad y el trabajo en equipo mediante las
relaciones interpersonales que son fundamentales para alcanzar las metas y objetivos

comunes.

De esta manera, las relaciones humanas, y el desempefio laboral en las instituciones son
elementos fundamentales para desarrollar sus funciones en la administracion publica,
maés alla del modelo administrativo y estructuras organizativas, el valor humano y los
factores anteriormente mencionados permite alcanzar las metas y objetivos con
eficiencia y eficacia, aplicando la mejora continua para potenciar la prestacion de

servicios con calidad y calidez a la ciudadania.

RECOMENDACIONES

Para contar con un clima organizacional adecuado es importante que exista coherencia
entre los factores antes mencionados y los procesos internos que deben estar acorde a la
realidad institucional, por ello es necesario que la institucion actualice la informacion
del manual de funciones, que es fundamental para el desarrollo de las mismas debido a
que la institucion cuenta con la documentacién del anterior periodo 2015-2019, de esta
manera, mantener la actualizacion es indispensable porque asi se puede otorgar mayor

uniformidad a las funciones que los servidores publicos deben desempefiar.

Haciendo referencia a la evaluacién del desempefio, es importante tomar las medidas
correspondientes, es decir, para iniciar con el debido proceso es necesario notificar y

brindar informacion oportuna considerando las actividades que realizan los servidores
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publicos, bajo los pardmetros, directrices y metodologia a evaluar establecidas por el
ministerio de trabajo tomando en cuenta que la evaluacion del desempefio es una
herramienta importante dentro de las instituciones, que evalla los indicadores de gestién
y a través de esta se puede detectar el grado de rendimiento de los servidores publicos
y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Asimismo, una vez realizada la
evaluacion del desempefio la institucién debe dar a conocer al personal los resultados
obtenidos en la evaluacion, segun el articulo 78 de la LOSEP, los servidores publicos
tendrdn conocimiento sobre las debilidades o falencias en el desempefio de sus
funciones, y en caso de existir personas con calificacion regular o insuficiente podra
solicitar reconsideracion o recalificacion, y a nivel institucional a través de un plan de
mejoras la unidad de talento humano pueda accionar para corregirse y mejorar dichas
debilidades y asi aumentar el rendimiento laboral, por ende mejorar la calidad del

servicio a la ciudadania.

Es importante mantener la estabilidad en la comunicacion, motivacion y relaciones
interpersonales para asi lograr un desempefio laboral adecuado, en la institucion las
relaciones son buenas pero es necesario y fundamental poner mas énfasis en el entorno
para que los servidores publicos generen el sentido de pertenencia hacia la institucion y
a través de esto se pueda contar con un clima laboral agradable y armonioso que a su
vez permiten aumentar la productividad institucional y lograr los objetivos establecidos
optando por la mejora continua con eficiencia y eficacia en la prestacion de servicios a

la ciudadania y a su vez sea con calidad y calidez.

El GAD Municipal de Tulcan debe enfocarse en potenciar el valor humano a través de
mediciones de clima laboral como lo establece el Ministerio de trabajo, si bien es cierto
esta medida no es obligatoria, pero ayudaria a fortalecer las percepciones, emociones y
actitudes en sus servidores, creando ambientes laborales adecuados y fomentando el

liderazgo.
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Anexo 3. Evidencias de encuestas y entrevistas

Encuesta

Objetivo: Analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores
publicos en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo 2019-2020.

Edad:

Género: F |:| M |:|

Departamento al que pertenece:

Seleccione la respuesta que considere adecuada

1. ;Considera que su jefe demuestra actitud abierta, colaboracion eficaz, y habilidad para motivar?

Siempre Casi siempre A veces Nunca

2. ¢Segun su criterio, qué caracteristicas describen a su jefe en su lugar de trabajo?

Brinda confianza Comunicacion efectiva Respeto Autoritario

3. ¢Usted considera que las condiciones fisicas de la institucion (iluminacion, espacio, muebles, equipos)

son?

Excelente Muy buena Buena Regular Mala

4. ¢Las relaciones interpersonales con sus compafieros hacen que Ud. se sienta bien en su lugar de

trabajo?

Siempre Casi siempre A veces Nunca

5. ¢La comunicacion con su jefe en el desarrollo de las actividades laborales es?

Excelente Muy buena Buena Regular Mala

6. ¢Las actividades que realiza en la institucion estan acorde con el manual de funciones?
Si No
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7. ¢Con qué frecuencia la institucion evalla el desempefio en la institucion?

Anual

Semestral Trimestral

Mensual

Otro

8. ¢Para el proceso de aplicacion de la evaluacion de desempefio le brindan informacion oportunamente?

Siempre

Casi siempre A veces

Nunca

9. ¢Una vez aplicada la evaluacion del desempefio, la institucion da a conocer los resultados obtenidos?

Si No

10. ¢Segun su criterio, el desempefio laboral del personal en la institucion se considera?

Excelente

Muy bueno Bueno

Regular

Mala

11. ;Qué factor considera mas importante aplicar para obtener un rendimiento laboral eficaz y eficiente?

Responsabilidad Conocimientos y habilidades

Compromiso

Otro

Manejo del tiempo

12. ¢ Durante el confinamiento la institucién aplicé la modalidad del teletrabajo?

Si

13. ¢En ese tiempo recibié apoyo para desempefiar sus funciones?

No

Siempre

Casi siempre A veces

Nunca

14. ;Las actividades laborales estan debidamente organizadas y distribuidas de acuerdo con el manual

de procesos?

Siempre

Casi siempre A veces

Nunca

iiiGracias por su colaboracién!!!
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Entrevista

Objetivo: Analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores
publicos en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Tulcan, periodo 2019-2020.

Nombre:

Cargo:
Edad:

Direccién a la que pertenece:

Preguntas:

Justifique sus respuestas

1. ¢El personal cumple con los objetivos de acuerdo con el plan de desarrollo y ordenamiento territorial
periodo 2019-2023?

2. ¢ Cudl es el proceso que se lleva a cabo para realizar la evaluacion del desempefio en la institucién?

3. ¢Para realizar la evaluacion del desempefio se aplica las matrices que establece el ministerio del

trabajo, o disponen de otras herramientas internas para evaluar el desempefio de los trabajadores?

4. ¢Cudles son las acciones que toma la institucién para el personal que tiene resultados regular o

insuficiente en la evaluacién del desempefio?

5. ¢Cudles son los mecanismos que la institucion utiliza para motivar al personal en beneficio de mejora

de la gestion?

6. ¢ Existen procesos de induccidon para desarrollar la evaluacion del desempefio del personal?

7. ¢En base a que indicadores de gestién, la direccion mide el cumplimiento de metas y objetivos

planteados?

8. ¢Cuales son los mecanismos que utiliza la institucién para generar un clima organizacional favorable?

9. ¢Enel caso de aplicacion de sanciones administrativas, se aplica el debido proceso y en que normativa

se rigen para desarrollarlas?
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10. ¢La institucion disefié un plan de contingencia institucional interno ante la pandemia del Covid-19
para precautelar la salud mental y fisica de los servidores publicos?

iiiGracias por su colaboracion!!

Tabla 21. Datos del entrevistado 1

Nombre y Apellido: Msc. Osvaldo Mayanquer
Entidad Publica: GAD Municipal de Tulcéan
Cargo: Director Administrativo

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 22. Entrevista 1

El PDyOT es wuna herramienta que
especificamente la trabaja el area de
planificacion y gestion territorial, como area
administrativa trabajamos con el POA que es

o donde nos planteamos objetivos que como
¢El personal cumple con los objetivos

) institucion los debe cumplir cada afio. Mas
establecidos en el PDyOT o el POA?

que si el personal cumple los objetivos, es la
institucion como tal, se cumple con los
objetivos planteados tanto lo que son
servicios y obras, en el afio 2021 se ha

logrado ejecutar el 90% de lo planteado.

La evaluacion del desempefio se la realiza

cada afio a finales del mes de enero, es un

proceso que dura alrededor de 45 dias, donde

) evaluamos a todo el personal, se lo hace

. ¢Cudl es el proceso que se lleva a cabo _ )
. B 3 exclusivamente al personal sujeto a la
para realizar la evaluacion del desempefio en ) _
o LOSEP es decir netamente con funciones
la institucion? o

administrativas donde procedemos a evaluar

si el personal cumple con lo establecido al

puesto y el rol que tiene que ver el puesto en

cada una de sus actividades diarias de cada
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funcionario, esta evaluacion a la vez nos da
ciertos parametros para mejorar y corregir

donde sea necesario.

¢Para realizar la evaluacion del desempefio
se aplica las matrices que establece el
Ministerio de trabajo o disponen de otras
herramientas internas para evaluar el

desempefio de los funcionarios?

Para evaluar el desempeiio de los
funcionarios como institucion publica nos
sujetamos a las directrices que da el
Ministerio de trabajo, el mismo que tiene
disefiado la matriz para evaluacion del
desempefio, por lo tanto, se aplica la misma

matriz.

¢Cudles son las acciones que toma la
institucion para el personal que obtiene
resultados regulares o insuficientes en la

evaluacion del desempefio?

Existe una norma establecida, igualmente
dada por el Ministerio, basicamente para las
personas que no saquen buenos resultados se
les da un tiempo pertinente para volver a ser

evaluados y puedan mejorar su calificacion.

¢Cudles son los mecanismos que la
institucion utiliza para motivar al personal

en beneficio de mejora de la gestion?

Normalmente estamos hablando del tema de
la mejora continua y como parte de esto en el
plan de talento humano se encuentra la
motivacion al personal, lo hacemos en forma
de talleres, capacitaciones, en diferentes
areas por ejemplo tuvimos un taller de
coaching, para mejorar el tema de liderazgo

en los funcionarios.

¢Coémo socializan los procesos para
desarrollar la evaluacién del desemperio al

personal?

Antes de realizar la evaluacion del
desempefio al personal se les explica sobre el
proceso a través de una socializacion de
aproximadamente 3 dias donde se explica
detalladamente como deben manejar el

formulario establecido.

¢En base a que indicadores de gestion la
direccion mide el cumplimiento de metas y

objetivos planteados?

Préacticamente existen varios indicadores
para medir, la instituciébn cuenta con un
cuadro de mando integral y todos los meses

se realiza la respectiva evaluacion para
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probar la ejecucion de las actividades y saber

si el personal lo esta cumpliendo.

¢Cuales son los mecanismos que utiliza la
institucién para generar un clima

organizacional favorable?

El clima organizacional como tal se
encuentra establecido en el estatuto organico,
en lo referente al clima laboral, la institucion
siempre busca mejorar la relacion de
funcionario a funcionario por eso se realiza
talleres, capacitaciones para integrar al
personal, fomentar el sentido de pertenencia,
hacerle sentir al personal importante dentro
de la institucion independientemente del
cargo que ocupe, el objetivo como institucion
€s gue nuestros servicios sean entregados a la

ciudadania con calidad.

¢En el caso de aplicacion de sanciones
administrativas, se aplica el debido proceso

rigiendose en alguna normativa?

Efectivamente, cuando se presenta algun
caso de sancion primero se recurre al llamado
de atencion al personal, en caso de
reincidencia se procede a comunicar de
manera formal y por ultimo se desvincula al

funcionario de la institucion.

¢La institucion disefié un plan de
contingencia interno ante la pandemia del
Covid-19 para precautelar la salud mental y
fisica de los servidores publicos? En que

consiste.

Se disefi6 el plan de contingencia para todo el
personal por parte de salud ocupacional area
que pertenece a talento humano, donde se
realiza vigilancia permanente al personal y

tomar las respectivas medidas.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 23. Datos del entrevistado 2

Nombre y Apellido:

Dr. Andrés Urresta

Entidad Publica:

GAD Municipal de Tulcéan

Cargo:

Jefe de Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 24. Entrevista 2
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¢El personal cumple con los objetivos
establecidos en el PDyOT o el POA?

Cada una de las &reas de la institucion cada
afio elabora el POA con metas y objetivos
que netamente serdn cumplidos, para ello
mensualmente se realiza una evaluacion para

detectar el debido cumplimiento.

. ¢Cudl es el proceso que se lleva a cabo
para realizar la evaluacion del desempefio en

la institucion?

Para llevar a cabo el proceso de evaluacion
existe una normativa establecida en la
LOSEP, como

evaluacion cada afio a todo el personal

institucion se realiza la
administrativo, esta herramienta permite
validar si el personal cumple o no con sus

funciones.

¢Para realizar la evaluacion del desempefio
se aplica las matrices que establece el
Ministerio de trabajo o disponen de otras
herramientas internas para evaluar el

desempefio de los funcionarios?

Como institucion publica se debe aplicar la
matriz establecida por el Ministerio de

trabajo.

¢Cudles son las acciones que toma la
institucion para el personal que obtiene
resultados regulares o insuficientes en la

evaluacion del desempefio?

Para el personal que haya obtenido una baja
calificacion se le da un tiempo determinado
de acuerdo con la normativa, por lo general
son 3 meses en los cuales puede capacitarse
para volver a ser evaluado y en caso de volver
a obtener un puntaje bajo simplemente pasa a

ser desvinculada de la institucion.

¢Cudles son los mecanismos que la
institucion utiliza para motivar al personal

en beneficio de mejora de la gestion?

Como institucion publica para el tema de
motivacion Unicamente se realiza por medio
de talleres, capacitaciones, para que puedan
mejorar su desempefio y las relaciones

laborales en la institucion.

¢Como socializan los procesos para
desarrollar la evaluacién del desempefio al

personal?

La socializacion del proceso a través de un
instructivo en el cual se da a conocer cuél es
el objetivo de la evaluacion que se va a

desarrollar y cuéles son las fases que se van a
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cumplir, por lo general se capacita a

evaluadores y evaluados.

¢En base a que indicadores de gestion la
direccién mide el cumplimiento de metas y

objetivos planteados?

En cuanto a los indicadores cada area los
tiene establecidos en el POA que serdn
cumplidos en todo el afio, en talento humano
de igual manera tenemos indicadores basados
en la evaluacion del desempefio para medir el
cumplimiento  de

metas 'y objetivos

planteados.

¢Cuales son los mecanismos que utiliza la
institucion para generar un clima

organizacional favorable?

Respecto a las estructuras organicas la
institucién maneja estructuras por procesos,
que ya estan establecidos en el estatuto,
ademas existen diferentes factores que
intervienen para determinar un clima
organizacional adecuado, la institucion no se
ha preocupado por evaluar el clima
organizacional como tal, sin embargo, se ha
tratado de fortalecer las relaciones entre el

personal a través de talleres o capacitaciones.

¢En el caso de aplicacion de sanciones
administrativas, se aplica el debido proceso

rigiéndose en alguna normativa?

Teniendo en cuenta que la institucion aplica
la LOSEP que es

para

2 leyes como es
especificamente funcionarios
administrativos y el Cddigo de trabajo para
los otros trabajadores, la institucion cumple
con el debido proceso para ambas partes, por
ejemplo, en un caso el funcionario esta en
derecho de defenderse, y no ser acusado hasta
llevar a cabo las debidas investigaciones asi

cumpliendo con todo el proceso.

¢La institucion disefié un plan de
contingencia interno ante la pandemia del

Covid-19 para precautelar la salud mental y

Para realizar el plan de contingencia hemos
acatado las ordenes tanto del COE Nacional
como Cantonal, a través de politicas de
las medidas de

prevencion, con todas

104



fisica de los servidores publicos? En que  bioseguridad. EI &rea de salud ocupacional
consiste. es el encargado de monitorear dentro de la
institucién posibles casos.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 25. Datos del entrevistado 3

Nombre y Apellido: Ing. Bayardo Nazate
Entidad Publica: GAD Municipal de Tulcén
Cargo: Jefe de Presupuesto

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 26. Entrevista 3

Como direccion financiera se enfoca en
cumplir las metas y objetivos que estan
planteados en el POA, este permite
desarrollar todas las actividades de acuerdo
¢El personal cumple con los objetivos con los requerimientos que se presenten, en
establecidos en el PDyOT o el POA? el caso para presupuesto se debe cumplir
con las distribuciones de presupuesto para
las diferentes areas cumpliendo los

objetivos que se ha planteado.

La evaluacion al desempefio es un proceso

] que debe realizarse una vez al afio para
. ¢Cual es el proceso que se lleva a cabo para _
) _ medir el desempefio del personal, porque a
realizar la evaluacion del desempefio en la o
o través de esto podemos identificar
institucion? ) . )
parametros débiles que existan dentro de la

institucion y asi poder mejorar la situacion.

¢Para realizar la evaluacion del desempefio se S )
) ) - Al ser una institucion publica se debe
aplica las matrices que establece el Ministerio _ ) )
) ) _ ajustar a las directrices que emita el
de trabajo o disponen de otras herramientas S )
) Ministerio de trabajo, por lo tanto, para
internas para evaluar el desempefio de los )
) ) llevar a cabo la evaluacion del desempefio
funcionarios?
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se aplica los formularios que establece el

Ministerio.

¢Cudles son las acciones que toma la
institucion para el personal que obtiene
resultados regulares o insuficientes en la

evaluacion del desempefio?

Los parametros de evaluacion de igual
manera los facilita el Ministerio, por lo
general a los compaferos que hayan
obtenido resultados bajos se les da otra
oportunidad para ser evaluados.

¢Cudles son los mecanismos que la institucion

utiliza para motivar al personal en beneficio

de mejora de la gestion?

La motivacion hacia el personal puede ser
de forma verbal, es decir cumplidos, por
ejemplo, una felicitacion por hacer bien su
motivacionales o

trabajo,  talleres

capacitaciones  que  aumenten  su
motivacion, autoestima para desarrollar sus
funciones, como institucion publica no se
incentivos

puede hacer a través de

econdmicos ni otros.

¢Como socializan los procesos para
desarrollar la evaluacion del desempefio al

personal?

La socializacion de este proceso a veces se
realiza a través de correo electronico en el
cual se indican los dias en el que hara la
evaluacion, la explicacién del manejo del

formulario y el tiempo determinado.

¢En base a que indicadores de gestion la
direccion mide el cumplimiento de metas y

objetivos planteados?

Generalmente siempre se basa en los
indicadores ya establecido en el POA cada
mes o0 cada 3 meces se monitorea para

verificar su cumplimiento.

¢Cudles son los mecanismos que utiliza la
institucion para generar un clima

organizacional favorable?

Para mejorar el clima organizacional en la
institucion se ha optado en compartir,
convivir con los compafieros de trabajo,
donde se da un tiempo por lo general 10
minutos a mitad de la mafiana para tomar un
café y entablar conversaciones, también se

realiza talleres, cursos que permitir acercar
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las relaciones entre compafieros, mejorando

el ambiente laboral.

Para sancionar a algun funcionario

respectivamente la base estd en la

¢En el caso de aplicacion de sanciones normativa interna establecida por la
administrativas, se aplica el debido proceso institucién y la LOSEP, se procede a hacer
rigiéndose en alguna normativa? llamados de atencion y si son situaciones
graves se procede a destituir siguiendo el

debido procedimiento.

La institucion a partir de la pandemia

procedi6 a elaborar el plan de contingencia

¢La institucion disefid un plan de para asi cuidar la salud del personal, este
contingencia interno ante la pandemia del consiste en, por parte de salud ocupacional
Covid-19 para precautelar la salud mental y  estar al tanto de molestias, reacciones que
fisica de los servidores publicos? En que tenga el personal, prevenir los contagios a
consiste. través de socializacion de usar mascarilla

todo el tiempo, y contar con las medidas de

bioseguridad permanentemente.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 27. Datos del entrevistado 4

Nombre y Apellido: Ing. Rosmery Pillajo
Entidad Publica: GAD Municipal de Tulcéan
Cargo: Jefe de Cooperacion Internacional

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 28. Entrevista 4

La jefatura de Cooperacion internacional
trabajamos con el PDyOT y el POA, ya que
¢El personal cumple con los objetivos con el PDyOT se puede trabajar con
establecidos en el PDyOT o el POA? diferentes proyectos los cuales permiten
atraer recursos que puedan sumar a los

proyectos establecidos en el PDyOT
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institucional, referente al POA es una
herramienta interna que se la elabora cada
afio con metas y objetivos que

obligatoriamente se debe cumplir como &rea.

El proceso de la evaluacion del desempefio

) consiste en evaluar a jefes y subordinados
. ¢Cual es el proceso que se lleva a cabo ) o o
) 5 . para medir la eficiencia y eficacia de los
para realizar la evaluacion del desempefio en ) ) o o
o funcionarios y el cumplimiento de objetivos.
la institucion? ) o
Por lo general se debe realizar al finalizar

cada afo.

¢Para realizar la evaluacion del desempefio
se aplica las matrices que establece el Como institucion publica, se debe aplicar los
Ministerio de trabajo o disponen de otras  formatos establecidos a nivel nacional por el
herramientas internas para evaluar el Ministerio de trabajo

desempefio de los funcionarios?

Para tomar cualquier accién debemos
regirnos a la norma o parametros que igual
manera establece el Ministerio, cuando una

) ) persona saco calificacion menos del 70%
¢Cuales son las acciones que toma la _ ) )
o _ primero tiene derecho a 3 meses para mejorar
institucion para el personal que obtiene L ) o
o su calificacion, si no mejora su calificacion
resultados regulares o insuficientes en la _ )
) existe otro tiempo para que la persona pueda
evaluacion del desempefio? _ ] )
ser capacitada en las areas donde existe

falencias, si reincide su baja nota, se procede
a desvincular de la institucién con sus

respectivos justificativos y todo el proceso.

Normalmente capacitando al personal, mas

) gue motivacion se genera concienciacion
¢Cuales son los mecanismos que la _ )
o - _ hacia el compromiso que debemos tener
institucion utiliza para motivar al personal ) o
o _ _ como servidores publicos, ya que nuestro
en beneficio de mejora de la gestion? o ) o _
objetivo es mejorar las condiciones sociales,

econdmicas, culturales de la poblacion.
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¢Como socializan los procesos para
desarrollar la evaluacion del desempefio al

personal?

Simplemente se envia un comunicado
indicando las fechas y parametros en que
consiste la evaluacién. Por lo general la
socializacién de este proceso de realiza
porque funcionarios que ingresan a trabajar a

la institucion y son nuevos en el proceso.

¢En base a que indicadores de gestion la
direccién mide el cumplimiento de metas y

objetivos planteados?

En base al POA que es el plan en el cual ya
se establecieron las metas y objetivos que se
debe cumplir en el transcurso del afio,
también cada 3 meses se realiza monitoreos
para visualizar en nuestro caso si estamos
cumpliendo o no con los proyectos que

decidimos desarrollar.

¢Cudles son los mecanismos que utiliza la
institucion para generar un clima

organizacional favorable?

Es importante mantener la motivacion para
desempefar correctamente las funciones, por
ello, nos enfocamos en motivar, al personal a
desarrollar sus propios planes, proyectos,
ideas, apoyando en asistencia técnica
permanente, capacitaciones. A través de esto
también se fomenta el trabajo en equipo y
haciendo que el personal sienta confianza al
trabajar, también es importante resaltar que
existe una jerarquia horizontal al escuchar

opiniones y tomandolas en cuenta.

¢En el caso de aplicacidn de sanciones
administrativas, se aplica el debido proceso

rigiéndose en alguna normativa?

Cuando alguien comete una falta que no es de
gravedad, lo que se hace es llamar la atencién
de forma verbal, si la falta se vuelve grave se
notifica al area de talento humano para que
haga el respectivo proceso de llamados de
atencién donde hara seguimiento y control al
caso, talento humano procede a aplicar la

normativa.
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¢La institucion disefid un plan de
contingencia interno ante la pandemia del
Covid-19 para precautelar la salud mental y
fisica de los servidores publicos? En que

consiste.

Durante la pandemia la institucion opté por
la modalidad de teletrabajo, el area de talento
humano a través de salud ocupacional se
encarga de hacer seguimiento al personal
haciendo campafias de prevencion, de igual
manera al volver a la institucion se realiza

con todas las medidas de bioseguridad.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 29. Datos del entrevistado 5

Nombre y Apellido:

Msc. Gustavo Ayala

Entidad Publica:

GAD Municipal de Tulcan

Cargo:

Jefe de Planificacion y evaluacion

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 30. Entrevista 5

¢El personal cumple con los objetivos
establecidos en el PDyOT o el POA?

EI PDyOT es una herramienta importante, ya
que es donde la institucion planifica las
actividades para un tiempo determinado,
largo plazo, igualmente el POA son las
acciones que se van a desarrollar en un afo.
Como éarea de planificacion nos enfocamos a

cumplir las dos herramientas.

. ¢Cual es el proceso que se lleva a cabo
para realizar la evaluacion del desempefio en

la institucion?

El area de talento humano es el encargado de
evaluar, se realiza todos los afios, primero
aplicando una encuesta en donde se identifica
las actividades que ha realizado cada uno de
los funcionarios, luego se realiza evaluacion
por parte del inmediato superior de cada
funcionario, para el nivel de las jefaturas la
realiza por parte del director del area, esta
informacion la obtiene talento humano para

realizar la evaluacién correspondiente.
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¢Para realizar la evaluacion del desempefio
se aplica las matrices que establece el
Ministerio de trabajo o disponen de otras
herramientas internas para evaluar el

desempefio de los funcionarios?

El &rea de Talento humano informa que se
aplican las matrices que establece el
Ministerio, y se debe llenar los formularios

ya establecidos por el mismo.

¢Cudles son las acciones que toma la
institucién para el personal que obtiene
resultados regulares o insuficientes en la

evaluacion del desempefio?

La institucion elabora un plan de accion que
consiste en capacitar al personal para que se
las deficiencias de las
70%, las

especialidades

pueda mejorar
evaluaciones menores al
capacitaciones son en

especificas para todas las areas.

¢Cuales son los mecanismos que la
institucion utiliza para motivar al personal

en beneficio de mejora de la gestion?

El lider de cada una de las direcciones
normalmente realiza felicitaciones directas
por el buen desempefio, a nivel general los
estimulos motivacionales los realiza el Sr.

alcalde destacando la buena gestion.

¢Como socializan los procesos para
desarrollar la evaluacion del desempefio al

personal?

La jefatura de Talento humano realiza un
comunicado a los directores y jefes de las
distintas areas indicando la mecanica o
metodologia que se va a aplicar en la

evaluacion.

¢En base a que indicadores de gestion la
direccion mide el cumplimiento de metas y

objetivos planteados?

En el POA se encuentran establecidas las
metas e indicadores por cada una de las
unidades, las cuales van direccionadas a un
proyecto especifico que desarrollara el area a
un objetivo y las actividades o acciones a
ejecutar. Para verificar el cumplimiento de
esas metas la direccion hace una evaluacion

y seguimiento mensual.

¢Cudles son los mecanismos que utiliza la
institucion para generar un clima

organizacional favorable?

Ultimamente se ha estado utilizando el tema
del correo electrénico institucional en el cual
talento humano para mantener la motivacion

del personal envia mensajes positivos, para
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mejorar e impulsar el compromiso, el sentido
de pertenencia por parte del personal.
También se ha realizado a través de
capacitaciones relacionados al trabajo en
equipo y mejora del desempefio, para mejorar
las relaciones y todos apuntar a un solo
objetivo que como institucion es servir a la

comunidad.

¢En el caso de aplicacion de sanciones
administrativas, se aplica el debido proceso

rigiéndose en alguna normativa?

Para aplicar las sanciones administrativas,
talento humano se rige a las disposiciones de
la ley LOSEP o Cdédigo de trabajo y en base
a las normativas internas como el codigo de
ética donde se establece el procedimiento de
cada uno de los funcionarios, entonces se
sigue el debido proceso ante casos de

sanciones.

¢La institucion disefié un plan de
contingencia interno ante la pandemia del
Covid-19 para precautelar la salud mental y
fisica de los servidores publicos? En que

consiste.

El area de salud ocupacional disefid el plan
de contingencia que consiste en la difusion de
la normativa de precaucion tomando las
medidas de bioseguridad, esta area esta
pendiente a la salud de cada uno de los

funcionarios.

Fuente: Elaboracion propia
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Evidencia de encuestas a los servidores publicos del GAD Municipal de Tulcan
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Evidencias de entrevistas al nivel directivo del GAD Municipal de Tulcan
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