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1. INTRODUCCION

Actualmente las empresas publicas no han podido identificar los factores
fundamentales para lograr los objetivos estratégicos y operativos, tampoco se han
podido determinar lo beneficioso que pueden ser para establecer una gestion
publica eficiente, lo que nos lleva a establecer la importancia en la incidencia que
se obtiene con la implementacion de nuevos modelos o0 sistemas que ayuden a un
mejor clima organizacional en virtud a optar por un Modelo de Gestion,
considerando que es parte primordial de un proceso de crecimiento que las
empresas publicas deberian tener y considerar para mejorar la calidad de servicio
gue ofrecen.

Asi, la planificacién estratégica es uno de los factores que las empresas
publicas han venido implementando como tacticas con el fin de establecer una
estructura solvente enfocado en una gestion publica donde contratan proveedores
externos, aunque esto no ha permitido cumplir los objetivos o mejorar el desempefio
de las empresas, esto debido que las empresas publicas muestran una clara
evidencia de desorganizacién lo que no permite controlar el desempefio de los
colaboradores; para Astafieva, Adamovska, & lichenko (2017, p.77) “es un modelo
importante para evaluar el impacto de los factores externos, el papel especialmente
por el control del Estado sobre el cumplimiento y la legalidad de las actividades”.

Sin embargo, a pesar de la importancia del clima organizacional y el
desemperfio laboral, se evidencia en lo que respecta al sector publico del Ecuador
no existen estudios que hayan profundizado en aquello.

En virtud de esta realidad, es necesario implementar un modelo innovador
gue permita elevar el desempefio laboral considerando lo expuesto por
Grimmelikhuijsen, Tummers, & Pandey (2017, p.4) donde pone énfasis en la
aplicacion de meétodos pocos utilizados e innovadores de los que han sido
implementados por varias instituciones privadas.

Asi como han existido los controles de acciones, controles de resultados y
controles de cultura, también se ha observado que hay poco acoplamiento con los
resultados lo que no permite cumplir con los modelos de gestion (Baid, 2017).

Grimmelikhuijsen y otros (2017, p.7) hacen referencia que “en el campo de la
gestién publica es metodoldégicamente muy poco implementado debido que muy
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complejo desarrollar herramientas metodolégicas para elevar el desempefio
laboral”.

Adicionalmente en la Gltima década debido a los constantes cambios en los
procesos y la implementacion de nuevas tecnologias que innovan el mercado y que
determinan el desarrollo de mas conocimiento, habilidades y destrezas, las
empresas tienen la necesidad de implementar nuevas estrategias en lo laboral para
ser competitivas en el mundo de hoy, segun Todaro & Godoy, (2001, p.214) “se
considera que hoy en dia son muy pocas las empresas publicas que cuenta con un
sistema de evaluacion de desempefio laboral 6ptimo”.

Por su parte, Boland, Lucrecia; Carro, Fernanda; Stancatti, Maria Jesus;
Gismano, Yanina; Banchieri (2007, p.48) indican que se “debe aplicar las diferentes
teorias sobre la administracion las mismas que se han identificado como
planificacién, Organizacion, Direccion y control”’, las mismas que deben de
desarrollar en sus empleados un comportamiento mas flexibles y creativos, para
gue puedan ser capaces de cumplir con las necesidades que exige el mercado en
el que operan, logrando un ambiente dinamico y altamente competitivo.

Es asi que el nucleo basico de cualquier sistema organizacional lo constituye
la relacién existente entre trabajador y empresa, segun Robbins & Judge (2009) la
gente motivada se esfuerza mas por tener un mejor desempefio, por lo que ayudara
a cualquier implementacion de un modelo de gestion.

Como consecuencia, se considera que evaluar el desempefo laboral es
fundamental para que las organizaciones conozcan el resultado del trabajo de cada
uno de sus empleados dado que el servidor publico debe tener responsabilidad de
autonomiay capacidad para comprometerse con los objetivos que la empresa tiene
como expectativas o exigencias (Romero & Urdaneta, 2009; Vazquez, 2007).

De igual manera, se concuerda que para cumplir con los objetivos
institucionales debe emplearse un modelo de gestiobn administrativa que debera
evitar los conflictos laborales debido que afectan al desempefio de los servidores,
teniendo en cuenta que el recurso humano o los servidores publicos son un socio
estratégico para lograr a que los gerentes de linea cumplan sus metas mediante la
implementacién de un modelo exitoso de gestion administrativa (Mondy & Noe,
2005; Sanz, 1998).

Por lo tanto, ante la ausencia de estudios previos en materia de clima
organizacional y desempefio laboral, se tiene como objetivo principal, identificar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio de los funcionarios de las
instituciones publicas del Ecuador.

Asi, por medio de la encuesta se recopilara informacién de un conjunto de
funcionarios de las instituciones publicas a estudiar para tener una opinion y asi en
este sentido tener conciencia del caracter dinamico y complejo del talento humano
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como objeto de estudio y generar un sistema argumentativo que demuestre el
criterio de la practica investigadora.

Se debe considerar que, para alcanzar los objetivos institucionales es
necesario indagar, investigar, detallar y describir ciertos aspectos que intervienen
en las instituciones publicas como el clima organizacional que son unos de los
aspectos importantes, identificar la percepcion de los funcionarios publicos y por
ultimo determinar la influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores.

Ademas, esta investigacion no pretende hacer énfasis Unicamente a las
conocer el clima y desempefio laboral dentro de las instituciones publicas, sino al
contrario, dar valor a una correcta gestion del talento humano como una
transformacion permanente, partiendo del supuesto de que los talentos son
construcciones humanas susceptibles al cambio para robustecerse y conservarse,
asi como de desvanecerse y apagarse.

A continuacion, se establece la fundamentacion tedrica que se centra en
identificar el clima laboral y su influencia dentro del desempefio de las instituciones
publicas; presentando que tipo de estudio y determinando la metodologia a emplear,
donde en ultima instancia se detallara el analisis de resultados obtenidos y las
conclusiones halladas a partir de la aplicacion de instrumentos de recoleccién
establecidos.

2. MARCO TEORICO
2.1 Clima organizacional y desempeiio laboral

Antes de empezar, hay que tener en cuenta que el clima organizacional y el
desempefio laboral son constructos complejo y variado, existiendo mdaltiples
corrientes tedricas que han pretendido explicarlo, siendo su literatura amplia en lo
gue respecta a conceptos.

Asi, para dar un concepto se puede indicar que lo correspondiente al
desempenfio laboral conlleva a la satisfaccion de los trabajadores que ocupan un
lugar preponderante dentro de las instituciones, ademas que segun la percepcion
positiva o0 negativa de los servidores influye en la rotacion de personal, ausentismo,
aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de las instituciones en la cual se
encuentran a las personas motivadas o incentivadas por multiples mecanismos ya
gue son los que determinan si se logran o no las metas establecidas (Niria Quintero,
Nelly Africano, 2008; Yalta, 2002).

Ademas, hay que tener en cuenta que el buen desempefio y
desenvolvimiento laboral depende de varios factores internos, entre los principales
esta el ambiente de laboral o clima laboral, considerando que influye de manera
significativa y de forma directa en el accionar de los servidores que laboran en cada
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institucion, ademas que son diversas las posibilidades que tiene trabajador para
desarrollar sus actitudes (Palmar & Valero, 2014).

En otro aspecto como el clima laboral se puede decir que es el
comportamiento de una persona en su trabajo, debido a un ambiente interno que no
es fisicamente palpable, pero que puede sentirlo, considerando que afecta en el
desemperio de cada integrante de la organizacion, es decir que son apreciados por
las personas que laboran en la misma y que influencian la motivacion y
comportamiento (Corrales, Sosa, & Arturo, 2003; Molina Sabando, Briones Véliz, &
Arteaga Coello, 2016).

Asimismo, hoy en dia muchas instituciones del sector publico tratan de ser
reconocidas como organizaciones atractivas en la cual la gente quiera laborar dado
su buen ambiente de trabajo que las caracteriza (Cabrera, 2018).

Haciendo hincapié, el clima laboral por su caracter multidimensional y por los
factores que lo componen tienden a ser numerosos. De los cuales se consideran
generalmente los siguientes:

Tabla 1l

Dimensiones del clima laboral

Dimensiones clima laboral
Comunicacion Entendida como la percepcidn que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos y tramites vinculados para
el desempefio de la labor

Compromiso Responsabilidad adquirida para el desarrollo de la tarea y su autonomia
en materia de toma de decisiones

Motivacion Correspondientes a la percepcién que tienen los miembros sobre la
retribucién recibida por el trabajo bien hecho.

Bienestar Como los riesgos atenuados por medios de controles asumidos
cotidianamente para el logro de los cbjetivos previstos.

Compensacion Asociados al sistema de intercambios interpersonales entre
trabajadores y superiores

Participacion Entendida como el espiritu de ayuda entre todos los participantes
del sistema organizativo

Aprendizaje Referidos a los mecanismos estipulados de rendimiento en relacién
a cantidad y calidad de metas y objetivos

Salud/Seguridad Como la aceptacion y vias de resclucion previstas para situaciones
discrepantes

Relacion laboral Representada por el sentimiento de pertenencia institucional y valia
dentro del equipo de trabajo.

Elaborado por: autora a partir de (Borzellino, Mirabal, & Barrios, 2015)

En pocas palabras, la conformacién del clima es un proceso bien complejo
gue a diferencia de la cultura varia con mayor velocidad y casi sin aviso, su
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influencia en la percepcién del trabajador y en el desemperfio simboliza un fenémeno
de relevancia para la sobrevivencia de las instituciones, razon por la cual se hace el
vinculo con este ultimo.

2.2 El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral

Multiples investigaciones han evidenciado que el clima laboral no incide
directamente en el desempefio, sino de manera indirecta, principalmente en lo que
respecta a la toma de decisiones y motivacion dentro de sus actividades. Segun
Schneider & Hall (1972) “el clima ejerce su influencia en la comunicacion, la
resolucion de conflictos, la toma de decisiones y el aprendizaje de los individuos y
de la organizacion”.

Asimismo, la apreciacion que tienen los funcionarios sobre el clima laboral en
las instituciones en ocasiones puede afectar de manera positiva 0 negativa en el
desemperfio de los miembros de la misma, Robbins & Coulter (2010) indican que “la
evaluacion del desempefio ofrece retroalimentacion de la manera en que la
organizacion percibe su desempefio y siendo aquello una base para fijar
recompensas, como incrementos de salarios”. Por lo que es de vital importancia que
la evaluacion de desempefio ofrezca una retroalimentacion que ayude de manera
constructiva dentro de las instituciones, debido que asi los servidores publicos o
trabajadores se sentiran con mayor motivacion y desarrollaran un mayor
compromiso y esfuerzo para conseguir un optimo desemperio laboral.

Por consiguiente, el clima laboral y el desempefio de sus funcionarios esta
presente dentro de las entidades publicas y estan directamente relacionados, al
punto que se podria determinar que los funcionarios tienen una afectacién cuando
el clima laboral es pésimo. Segun Soberanes & De la Fuente (2009) mencionan que
“un clima apropiado ayudara al desarrollo adecuado de las instituciones publicas,
manteniéndose primeros en avances Yy adquiriendo ventajas frente a la
competencia’.

En pocas palabras, las instituciones que desarrollan o cuentan con un
excelente clima laboral tienen empleados motivados, los cuales se empoderan de
sus funciones y mejoran su accionar dentro las instituciones logrando alcanzar los
objetivos propuestos de manera individual o departamental sino también
institucionales.

2.3 Clima organizacional y desempefio laboral en las entidades estatales

Las instituciones publicas tienen claro que al clima laboral como un proceso
gue necesita definicidn, planeacion, ejecucién de practicas y medicién; de tal forma
gue se abone el terreno para que los funcionarios se desarrollen debidamente para
la consecucion de los nuevos objetivos en la gestion; enfocada a la calidad,
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excelencia e integridad. Todo esto a través de la evaluacion del desempefio, el
autocontrol, la capacitacion constante del talento humano y la aplicacion de tacticas
para la resolucion de problemas.

Asi a pesar de que Ecuador ha mejorado su rendimiento en alrededor de 20
puntos dentro de la evaluacion institucional del sector publico realizada por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), sigue situandose en el sexto lugar entre apenas
16 paises, sin poder todavia hacer frente a la imagen de ineficiencia y de mala
calidad de la administracién publica proyectada a la sociedad teniendo en cuenta
gue el clima organizacional en el &mbito ecuatoriano se ve reflejado en la deficiente
calidad de los servicios que ofrecen los funcionarios (Alvarez, Indacochea, Alvarez,
Figueroa, & Yoza, 2018; Bell, Espin, & Espin, 2015; Gessi, Nuske, Thesing,
Allebrandt, & Baggio, 2017; Strazza, 2015; Villa, Cando, Alcoser, & Ramos, 2017),
todo esto debido a una serie de elementos como: la supresion del Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, entidad que elaboraba politicas
publicas y programas para el impulso del talento humano del Ecuador, el desarrollo
del conocimiento, ciencia y tecnologia (Carvajal & Angulo, 2017; lturralde, 2015).

En este contexto, Vallejo & Portalanza (2017) y Valencia (2009)
argumentaron que cuando se habla de los perfiles de las personas, funciones de
cada servidor, actividades y acciones preventivas a realizar, entre otros., es
evidente que se habla del desempefio laboral de los funcionarios, asi la alta
direcciony el area de talento humano son los encargados de establecer condiciones
o adoptar estrategias para que el desempefio laboral en el sector publico no se vea
afectado a causa de un clima laboral negativo en el interior de la organizacion,
permitiendo asi la mejora de la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania.

Por lo tanto, una mejora del clima laboral es una herramienta que ayuda a
mejorar el desempefio dl capital humano y contribuye al aumento del beneficio de
la empresa lo que otorga ventajas con relacion a otras.

Torres & Zegarra (2013) dentro del estudio realizado afirma:

A ver realizado un estudio a 133 funcionarios de una institucion publica en Perd, se
evidenci6é que 80 de ellos obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre los 61 y 80
puntos que equivale al 60% entonces se puede deducir que el nivel sobresaliente
se halla en la opcion bueno, el cual es comparativamente favorable, por la labor que
ejecutan los directores y docentes en lo que respecta a Clima Organizacional en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno 2014. (p. 5)

Ademas, siguiendo con el estudio de Torres & Zegarra (2013) se evidencia
gue existe una correlacion significativamente fuerte y directamente proporcional
entre el clima organizacional y desempefio con un valor de 0.828, es decir se puede
interpretar que a medida que se tiene un buen clima laboral, habra un mejor
desempefio de los funcionarios publicos.

Del mismo modo, otros estudios como el realizado por Lorrén (2018)
realizado a una institucion puablica, menciona de igual manera una correlacion
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significativamente fuerte y directamente proporcional entre el clima organizacional
y desempefio con un valor de 0.570, donde también se puede interpretar como que
a medida que se tiene un buen clima laboral, habrd un mejor desempefio de los
funcionarios publicos.

Sin embargo, no siempre el desempefio laboral sera el mejor dentro de las
instituciones publicas.

Asi (Silva, Silva, & Bautista, 2018) lo afirma: “En su analisis del desempefio
laboral de la municipalidad distrital de Morales, Regiéon San Martin, en la cual se
evidencia que se viene aclimatando de manera poco efectiva con tendencia a
regular (36% malo y 34% regular)”; considerando como factores principales el poco
nivel de cumplimiento de objetivos y metas que fueron planificadas por la institucion,
ademéas del deficiente cumplimiento de procedimientos ejecutados por los
trabajadores dentro de dicha municipalidad.

Por lo que se identifica que los factores establecidos anteriormente son causa
principal para que los servidores no puedan desempefiarse de una manera
armonica y dinamica dentro de la municipalidad, lo que causa el estrés dentro de
sus puestos de trabajo y que repercuten en el cumplimiento de las labores
asignadas.

En otro aspecto, se considerara a prueba la hipétesis de:

H1: El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los servidores
de las instituciones publicas del Ecuador.

3. METODOLOGIA
3.1 Tipo de estudio

Considerando las metas y objetivos establecidos dentro de la investigacion,
se consider6 un estudio con un perfil documental y descriptivo, la misma que
establece un enfoque investigativo cuantitativo ya que es inevitable recolectar
informacién que permita elaborar una base de datos para realizar las mediciones
respectivas a las diferentes variables y poder comprobar las hipétesis establecidas
dentro de la investigacion y segregar los datos recopilados. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014; Villacorta, 2015)

De este modo, se aplicara una metodologia a travez de la recoleccion de
informacion por lo que se aplico el formato de encuesta, la misma que a
consideracion de Hernandez y otros (2014), esta enfocada a obtener informacién
de manera personalizada y abarca a varias personas de diferentes instituciones, en
este caso de los servidores o funcionarios de las 4 instituciones publicas a estudiar,
cuyas opiniones e informacion otorgadas son de alto interés para la investigacion,
ya que nos permite conocer, identificar e interpretar criterios y apreciaciones sobre
el tema.
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Por lo tanto, el presente estudio también fue de campo, dado al levantamiento
de informacién que se realizé en las diferentes empresas que se considerd
consultas in-situ, donde el personal de mandos medios toma decisiones que ayudan
a lograr los objetivos.

3.2 Muestra

La muestra estuvo compuesta por 270 funcionarios de 4 empresas publicas,
considerando una parametrizacion estandar de que cada servidor alla cumplido la
mayoria de edad y que estén en funciones cuando se aplique el instrumento de
recoleccion de datos.

3.3 Instrumento

Como instrumento de recoleccion de datos se tomo el cuestionario planteado
por Hernandez, Méndez, & Contreras (2014) quienes desarrollaron y validaron un
instrumento para aplicar en la medicidon del clima institucional, considerando las
estructuras de secciones o culturas de las instituciones publicas y que consta de 30
preguntas divididas en 9 dimensiones. Dicha herramienta mostro ser de gran
confiabilidad (estabilidad significativa) en su conjunto y en todos las secciones 0
culturas, sin embargo tiene una excepcion en los proceso interno o en el orden
jerarquico (estabilidad media).

Las variables fueron elaboradas a través de un banco de preguntas
establecidos para la recoleccion de datos, el mismo que se fundamenté en dos
instrumentos: a) El modelo de Valores en Competencia de Quinn y Rohrbaugh que
trata de la medida del clima institucional y b) EI modelo de escala de clima
organizacional con tres factores (Organizacion de trabajo — Estrés en el Trabajo y
Comportamiento Organizacional), cabe indicar que el cuestionario se aplicara segun
la escala de Likert, la misma que tendra una caracteristica jerarquica de la escala
gue van de 1 a 5 donde ((5) muy de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) no estoy seguro,
(2) en desacuerdo, (1) totalmente en desacuerdo), la cual definira el clima
organizacional (Herndndez, Méndez y otros 2014).

Por dltimo, para la evaluaciéon de la informacién se utilizd un software
estadistico llamado SPSS, el mismo que viabilizé la cuantificacion de todas las
variables y ayudo a determinar la relacion de las mismas a través de varios analisis.

Finalmente, el conocer los resultados que arrojen las encuestas seran la base
para que las instituciones publicas y directivos reconozcan la importancia de los
funcionarios en los diferentes niveles de gobierno. Invitando asi a los directivos a
aprender mas de la importancia del clima laboral en sus instituciones y a la
organizacion de estructuras de planificacion, desarrollo de politicas y programas
teniendo en cuenta las necesidades, evitando ademas que exista una brecha entre
la gerencia, el area de Talento Humano y funcionarios en general.
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3.4 Variables
Tabla 1l

Indicadores y Medidas de las herramientas aplicadas

INDICADORES Y MEDIDAS DE LAS HERRAMIENTAS APLICADAS

variables indicadores medidas
Independiente Compromiso Nunca
Aprendizaje De vez en cuando

Parficipacion Algunas veces
Compensacion s '
Genero Cas1 Stempre

Siempre

Clima Organizacional

Dependiente
Nunca
De vez en cuando
Algunas veces
Casi Siempre
Siempre

Desempeno Labora Nivel de Desempefio

Elaborado por: Autora del documento

4 RESULTADOS

Una vez analizados los datos se ha podido evidenciar que dentro de las 4
instituciones publicas analizadas

Ademas, se puede evidenciar que dentro de las 9 dimensiones estudiadas
tales como: compromiso, motivacién y aprendizaje poseen los porcentajes mas
altos.
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Dimensiones Clima Laboral
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Figura 1. Dimensiones Clima Laboral
Elaborado por: autora del documento de SPSS 23.0

Ademas, se observa que ninguna dimensién baja del 50% de aceptacion, lo
gue quiere decir que el clima laboral de las 4 instituciones estudiadas maneja
valores promedios altos.

Por otro lado, en el estudio se detallaran unicamente como fortalezas del
clima laboral de las 4 instituciones publicas, los reactivos que estén por arriba de 80
y las debilidades que estén por debajo de 50. Asi se evidencia que los reactivos
como: “me siento orgulloso de trabajar en esta empresa”, “aprendo todos los dias
mejores formas de hacer el trabajo” y “mi puesto de trabajo es interesante y
desafiante” bordean los porcentajes de entre el 86% y el 95%.

Fortalezas
95,00 94,17
94,00
92,00
90,00
88,00 86,11
85,00 84,26

84,00
82,00 .
80,00
78,00

Me siento orgulloso  Aprendo todos los  Mi puesto de trabajo
de trabajar en esta dias mejoras formas es interesante y
empresa de hacer el trabajo desafiante

Figura 2. Fortalezas
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Elaborado por: autora del documento de SPSS 23.0

Sin embargo, dentro de las 4 insittuciones publicas, pocos son los
funcionarios encuestados que consideran que “la empresa es honesta al cumplir
con los acuerdos generados con el personal’, “la empresa contrata personal con
capacidades diferentes”, “se comparten los beneficios con el personal cuando los
resultados superan las metas” y “ las tareas en mi area de trabajo las puedes realizar
indistintamente un hombre o mujer” con un porcentaje que va del 30.93% al 43.52%

de los encuestados.

Debilidades
50,00
' 44,44
45,00 43,52 ’
40,00
g 32,96
35,00 » 30,93
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00
5,00
0,00
La empresa es honestaal Laempresa contrata Se comparten los Las tareas en mi area de
cumplir con los acuerdos personal con capacidades beneficios con el trabajo las pueden
generados con el diferentes personal cuando los  realizar indistintamente
personal resultados superan las  un hombre o una mujer

metas

Figura 3. Debilidades
Elaborado por: autora del documento de SPSS 23.0

CONCLUSION

Se concluye que el estado actual del clima laboral en las 4 instituciones
publicas es bueno, aunque existen fallas graves en dimensiones como
‘compensacion” y ‘“relaciones laborales” que apenas pasan el 50% de los
encuestados que consideran importantes y que se cumplen. De igual manera, tan
solo entre el 30% y el 40% de los encuestados consideran que se cumplen en las
instituciones.

Sin embargo, como se dijo al principio el clima laboral es bueno dado que en
Su gran mayoria, es decir que entre el 80% y el 90% de los encuestados expresaron
sentirse “orgullosos de trabajar en esta empresa”, “que aprendo todos los dias
mejores formas de hacer el trabajo” y “que mi puesto de trabajo es interesante y
desafiante” ya que bordean porcentajes de entre el 86% y el casi 95% de
aceptacion.
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