N
L UIDE

Powered by
Arizona State University

fMnestain en

GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTORES: Andrea Ivannova Velastegui Espinosa
Giulianna Poulete Pelaez Villarreal

Maria Alejandra Uquillas Cardenas

Maria Emilia Nufiez Lalama

Trabajo de investigacion previo a la obtencién del titulo de Magister en Gestion
del Talento Humano

Director: Marisol Carvajal Camperos
Natali Chauvin Andrade

Diagnostico de Clima Organizacional de la Gobernacion de la
Provincia de Loja, mediante el disefo y aplicacion de una
herramienta de medicion para el planteamiento de estrategias de
mejora.



CERTIFICACION

Nosotros, Andrea Ivannova Velastegui Espinosa, Giulianna Poulete Pelaez Villarreal,
Maria Alejandra Uquillas Cardenas, Maria Emilia Nunez Lalama, declaramos que somos los
autores exclusivos de la presente investigacion y que ésta es original, auténtica y personal. Todos
los efectos académicos y legales que se desprendan de la presente investigacién seran de
nuestra sola y exclusiva responsabilidad.

Cedemos nuestros derechos de propiedad intelectual a la Universidad Internacional del

Ecuador (UIDE), segun lo establecido en la Ley de Propiedad Intelectual, reglamento y leyes.

i/ f/cmn%

Andrea lvannova Velastegui Espinosa Giulianna Poulete Pelaez Villarreal
MARIA  igieean O
ALEJANDR MRIA
A WGUILLES MARIA EMILIA NUNEZ
CARGENAS LALAMA
UQUILLAS (57 s
CARDENAS 2023.10.18 Ol

22:20:07 -0500°

Maria Alejandra Uquillas Cardenas Maria Emilia Nufiez Lalama



Nosotros Marisol Carvajal Camperos y Héctor Alejandro Lopez Paredes, declaramos que,
personalmente conocemos que los graduandos: Andrea Ivannova Velastegui Espinosa,
Giulianna Poulete Pelaez Villarreal Maria Alejandra Uquillas Cardenas, Maria Emilia NUhez
Lalama, son los autores exclusivos de la presente investigacién y que ésta es original, auténtica

y personal de ellos.

7 7

. £ . [ — rd
Firma del/Director deiPrograma
7 e

Ty

Marisol Carvajal Camperos

ﬁmdinador del Programa

Nathalie Chauvin Andrade



DEDICATORIA

A Dios, mi guia y fortaleza; a mis padres, por su amor incondicional y apoyo constante; a
mi esposo, mi compafero en cada paso de esta travesia; de manera especial a mis amadas hijas
Emily y Cataleya, quienes son mi inspiracion y razon de ser.
Este logro es el fruto de un viaje que ha estado marcado por la fe, el amor, la dedicacion
y el esfuerzo compartido de todos ustedes.
Andrea lvannova Velastegui Espinosa
Dedico este trabajo a mi Madre, Patricia Cardenas y a mi Abuelita, Teresa Cardenas:
quienes, con su amor, dedicacién, paciencia, perseverancia, apoyo incondicional y sabios
consejos, han sido siempre mi ejemplo y guia para superarme cada momento; ensenandome
que los suefos se cumplen con esfuerzo constante y dedicacion.
Maria Alejandra Uquillas Cardenas
La presente tesis la dedico a mis amados padres Absalon Pelaez y Jimena Villarreal, por
ser un soporte constante en mis decisiones y dejarme ser libre de explorar el mundo. Por guiarme
con amor y sabiduria en cada paso que he dado, no siendo esta la excepcién, al ser un apoyo
incondicional durante la elaboracién de este trabajo. Por convertirse en pilares importantes para
mi crecimiento tanto profesional como personal, con su abundante carifio y comprension.
Ensefandome a ser una mujer de bien, independiente y feliz.

Giulianna Poulete Pelaez Villarreal

Le dedico este trabajo a mi familia, en especial a mi esposo y a mi bebé. Gracias por su
paciencia y apoyo incondicional, asi como también a mis padres que dia a dia me inspiran a
crecer personal y profesionalmente.

Maria Emilia Nunez Lalama



AGRADECIMIENTOS

A Dios, por su amor y bondad que no tienen fin; a mis queridos padres Ivan y Marcia,
quienes han estado a mi lado desde el principio, guiandome con amor y apoyo inquebrantable;
a mi esposo Juan Diego por su apoyo, aliento constante, comprension infinita y amor
incondicional; a mis hermosas hijas Emily y Cataleya, quienes son mi razén principal para seguir
adelante y mi impulso por el deseo de brindarles un ejemplo de perseverancia y dedicacion.

Ademas, expreso un profundo agradecimiento a todo el personal Docente yAdministrativo
que labora en la Universidad Internacional del Ecuador UIDE y EIG Business School, por su
compromiso con la excelencia académica, quienes nos han guiado hacia el conocimiento y el
crecimiento personal.

Finalmente, mi agradecimiento especial a mi equipo de trabajo, Maria Emilia, Alejandra y
Giulianna, por su amistad, compromiso mutuo, dedicacion incansable, por ser las aliadas
perfectas en esta travesia, y, por su impulso para dar lo mejor de nosotras en este proyecto.

Andrea Ivannova Velastegui Espinosa

Agradezco en primer lugar a Dios, por bendecir mi camino y permitirme culminar con éxito
esta etapa de mi vida, cargada de nuevos conocimientos que sin duda me ayudaran durante mi
vida profesional.

A mi Madre y mejor amiga, por su amor infinito y apoyo incondicional a mis
proyectos de vida, por ayudarme a ser fuerte, valiente y perseverante y luchar por mis suefos,
siempre seras el angel que guia mis pasos a la superacion y al éxito. Gracias por ser la mejor
madre.

A mi Abuelita en el cielo, aunque ya no esta conmigo, gracias por acogerme en sus
brazos, por ensefiarme valores, por compartir su tiempo conmigo, por haber sido una segunda

madre, siempre estara en mi corazon.



A mis Maestros por los conocimientos impartidos en cada clase; y a mis

companeras Andrea, Giulianna y Maria Emilia, por las experiencias compartidas, dedicacién y
apoyo, sin ustedes no habria sido lo mismo.

Maria Alejandra Uquillas Cardenas

Agradezco a Dios, por darme fortaleza, perseverancia y permitir que culmine con éxito
esta tesis para lograr un titulo mas, lleno de nuevos conocimientos y poder practicarlos en nuestro
ambito laboral.

De igual manera a todos los docentes y tutora de la Universidad Internacional del Ecuador
y EIG, que han compartido su experiencia y sabiduria en cada asignatura que nos han impartido,
siendo de vital importancia para enriquecernos académicamente.

A mis companeras Andrea, Maria Emilia y Maria Alejandra por ser un equipo grandioso
durante toda esta carrera, siendo pacientes y responsables en todo momento.

Finalmente, a mis abuelos que estan en el cielo Gonzalo y Sarita por formar al mejor
padre Abasaldn y ser un apoyo incondicional para mi madre, que me han guiado con amor y
brindandome los recursos para formarme adecuadamente.

Giulianna Poulete Pelaez Villarreal

En primer lugar, quiero dar gracias a Dios por ser mi motor para dia a dia ser mejor, este
nuevo logré es gracias a él.

A mi Familia, Diego y mi bebe Diego Xavier, gracias, amor por tenerme paciencia, por
confiar en mi y apoyarme para concluir esta etapa de mi vida. A mi bebe que a veces tuvimos
dias buenos y malos, horas largas de estudiar y trabajar, pero ahora puedo decir lo logramos,
gracias.

A mis Padres Juan Carlos y Anita por ser mi apoyo incondicional en los momentos dificiles

de este proceso, siempre guiandome e impulsandome a seguir siendo mejor cada dia.



Finalmente, a todos mis docentes de cada uno de los médulos de esta maestria por
guiarme y compartirme sus conocimientos, asimismo a mis compaferas Andrea, Alejandra y

Giulianna por las etapas vividas durante este afio.

Maria Emilia Nunez Lalama



INDICE GENERAL

o3 =13 I [ (037X o3 [0 2
ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD .......cccttttttttmtmmmesnssssnessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnn 4
DEDICATORIA ... s ssssssssssssssssssssssssssssssnnnnnnnsnsnssnsnnsnsnnnnnn 5
RESUMEN ........oonnnsssssssnssssssssssssssss s snsssssssssssssssssssssssssssssssnnnnnssnsssnssssssssssnssssnnen 17
INTRODUGCCION .......covitititrereecccsesesesesesesasssssssss s s s e e e sesesssssssssssssssssssssesssssssessnsssnssasssasasaeas 19
CAPITULO I: IDENTIFICACION DEL PROYECTO .......cceueieueisaeesreesesssseeesessssessssessssesssennes 20
1. Presentacidn y perfil de |a empresa u organizacion ...............cccccviiiiiiiniiines 20
1.1 Antecedentes Y Datos Representativos...........ccooveeeciiiiieciiiisceccsirscssssrs e e e e e e 20
1.1.1  Antecedentes (HiSTOrIa) .............ooeeemmeeeueeeeiieieeiiteeisceessseetneeasssssssssssssnemnssssssnnees 20
1.1.2.  MiSiON, ViSiON, VAIOIES ........ccueeeeiieeviieeiiissiissssissesissessssssssssassssssssssessssssssssassnes 21
1.1.3. Actividades, Marcas, ProductoS Y S€rviCiO.......cccccceeuevieeriresiresirmsismssrmssrmssnmsenes 21

1.1.4. Ubicacion de Ila sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma
juridica 22

1.1.5. Tamano de la organizacién e informaciéon sobre empleados y otros

LI Lo T Lo Lo =X N 23
1.2 Analisis Del Entorno General Y Especifico (PESTEL Y DAFO)......ccccoiviiinnnnnnnnnnnnnnns 23
1.2.1. Analisis PESTEL de la Gobernacion De La Provincia De Loja............................. 23
1.2.2. ANGLISIS DAFOQ.......eeeeeeeeeeeeeeeetee e n e e s s s s s s s s e s es s s s s sssmnnnn e e e e assssssnnnnnnnns 28
2 B o g - L= 2 T 29
V2720 o YoT g (7] o] o F: To L= S 31
1.2.2.3 AMENQAZAS .......uceeeeeineensreeessseenennnesssssssssnssnnnnsssssssssnenaennnnssssssssnnnnnnnnnsssssssrnnnnnnnnnnssn 32
I 2 D 1Y o ] | T - To L= 33
1.3 Planteamiento Del Problema ..o s 35
LI 0 ] o =Y L o T PRSPPI 37
1.4.7 ODJELIVO GEONEIQL.........cc..eeeeeeeeeeeeseeeeeees e ettt terceees s e e e anenasssssss s e e snnnensssssnnnsannnnssnnsaan 37
1.4.2 ODjetivoS ESPECITICOS .........uuneeeeeeeeee s 37

A5 HIPOLESIS. .....oeeeeeeeeeee ettt ettt e et ettt teasssas s e e s tnnunmmssssassneaaneensssssssnnassnnnnnnsssssnnnnnnnnnnnn 38



1.6 JUSHIfICACION ... —————— 38
CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL ....coiiiietrrirnrs s sssss s sssss s ssssss s s s ssssnn s s ssssssss s 40
2.1 Clima Organizacional .........cce.ciiiiiiiiiiceecccss s s s s s s s s s s e s e s s s s s s s e s e e s nmnasssssssenensnnnnnnn 40
220 " 1=1 ZeTo [ X e [0 7= 1T - T o 41
2.3 Indicadores de Clima Organizacional............ccccceeecciiiiirinsscccescsss s s s ssesssss s s ee e s e s ennnes 42

J I [0 [>T - . o Lo RN 43
Reconocimiento, Satisfaccion Y Pert@NenNCia...........ccu..ceeeeuereeuiieserireseisssessssmsssssasessassssnanes 44
ManejOo d@ CONTIICTOS ..........uuneeeeeeieeeeeeeeee e e eiteesss e ss s s e s enreesssssssssssssnnmsssssssssansnennssssssssnnnnnnnen 44
280 3o 7= 5 T T o o N 45
2.4.1 EStrUCHUNA ... —————— 45
2.4.3 EfiCIONCIA...cuuueuneeeeennennn s 46
2.4.4 DeSafios ..o ——————————— 47
2.4.5. Marco Legal y NOrmMativo ... 48
2.4.6. Marco Legal Laboral.............coiiiiiiiniiee s 49
2.4.7. Modalidades De ContratacCion............cccccccmmmmnmnnnninnnnnn e 50
2.4.8. Propuestas de Mejoras en la Gobernacion ............ccccccccnennnnenans 54
2.4.9 Implementacion De Cambios ... e 55
2.4.10 Medicion de Resultados............cceirmmmmmmmrminnnssrrr s 55
CAPITULO lll: Metodologia........ccouviimmrmmmmnnissssirsrsersmmsssssssssrssnmmssssssssssssssssmmssssssssssssssnnnssssssssees 57
3.1 DiseNo MetodOlOGICO........cuuiiiiiiiiiinerierr s 57
3.1.3 Investigacion Cualitativa...............eeeuuueeeiieeeiiieeeeueesissssesnnesssssssssessnesnnenssssssssnnsnnnnnnsn 57

207 I Yo 1= 58
3.2.3 Mosca En La Pared ... 59
3.2.4 Lluvia de Ideas (BrainStorming) ..............uueeuuueeeseessmmmmeeesssessssssssnnessssssssssssmssssssssssses 59

3.4  Seleccion de partiCipantes ...............ccceeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsn 61
3.4.7 MQALEILIAIES ...t nnn 61
3.4.2 Mapa de Empatia......cccccuieiiiiiiiiiccccccciis s s e s r e r e s s e e e nnnnnnns 61
3.4.3 Herramientas de 1deacion.............ccccciiiiiiinniiinn s 62

3.3 Tamano de 1a MUESHEra ... 62

3.4 TaMaNO e 1@ MUESE A .. ccuireireireiireiiresiensrens e resresressresrrassrassansssasssasssasssnsssnsssnsssnssenns 64



11

3.5 Disefio De La Herramienta De Medicion (Encuesta): Se tomara en consideracion los

SIGUIBNTES PUNTOS ... 66

3.6 Presentacion Del Prototipo De Encuesta A La Institucion.......................cccuuuuu........ 67

3.7 Aplicacién De La Herramienta De Medicion — Encuesta...........cccceeuuueeeevveerereennne.. 69

130T o1 L= 0 01T g1 Uo7 Lo T o TP 69
CAPITULO IV: Hallazgos........cccocrrii s 70
4.1 Aplicacion de ENCUESEa.............coi i r s s s e e e e e s s e e e e e e nnnnnn 70
4.3 Presentacion de resultados por dimensiones .........cccceeecciiiiiiirececcecccs s 121

L N o o 11 =] - 125
CAPITULO V: CoSto Del Proyecto..........coiiiiiiiicmciiiiiieerrrecesccsss s s s s s s mmssssssss s s e s s e enmsnssssseeees 131
5.1 Fuentes de datos € informacion ... e 131

de estrategias de MeEJOra..........uuuuieieeeeieeimmmmmerir s n s nnnann 131
5.2.1 Costo total remuneracién mensual del analista de talento humano...................... 131
5.2.2 Costos Para El Desarrollo Del Proyecto..............ccoouvvvmmmmmmmmmssssssssssssssssssssssssssssssnns 132
5.2.3 Costo Para Socializacion Y Capacitacion Del Uso De La Herramienta Digital ...... 133
5.2.4 Costo Del Diseno, Aplicacion De Encuesta Y Analisis De Datos........................... 134
5.3 Necesidades ESpPecCifiCas ......ccccciiiiiiiiimmicciisciss s rrsr s s s e s s ss s s s s s e e e rmmssssss s e e ennnnns 135
5.4 Gestion De Cambio.........ccciiiiiiiiiimimiiiiiiiessssssssssssssssssss s s s s s nnnnnnnnrrnnn 137
L By 1 (oo = Lo = 138
5.5 Gobernanza Corporativa ...........cuueeeiieeemmmmmmnmnmmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssnnnn 140
5.1.4.1. Participacion Gobierno-Ciudadania............c...cccceeeeemmeeerssseesssressneeesssesssssssnnnnnns 140

5.6 El Estado ecuatoriano en temas 1aborales ..............cccoeeeevvvsssssssenssssssssssssssssssssssssnns 141

5.7 Resolucion De Conflictos Laborales ................cccuuumimmeeiiisiiiiisssssssssssssssssssssssssssssssssnnns 143
CAPITULO VI: Conclusiones Y Recomendaciones.............ccoceviinnnnnnnnnnsssnssssssssssssssssssssssnnes 145
6.1. Conclusiones GENErales............couviiiiiiiiiiiiiniee e e s s erssesssssnssnnnnn 145

6.2 Conclusiones especificas de la propuesta y su utilidad en un entorno especifico145

6.3 Analisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto...........ccccevvimmrrmreiiiiiciinns 146
6.4 CONIIIDUCIONES ...cuieiiiiiieiireiirerrnrreiressrassrassansreasressreasrsasssnsssnssesssesssessssssrsssrssssenssennsen 147
6.4.1 Contribucion A Nivel Personal .......c..cciieiiiiiiirmiieeiireiressessmssessnsssnsssnsssnsssnsssnns 147

6.4.2 Contribucion @ NIVEl aCAEMICO ......euieeeieee e e e e e e er s s s s s s rnnrmnrm e nn e snnsnns 148



6.4.3. Contribucion a la gestion empresarial ..........ccccceiiiiiiiiiin

6.5 RECOMENUACIONES ......iuiieiieiriirere e rerens s s res e e e eassassassasrasressenssnssnssassnnrnsrnsrnsnsnnsnn

REFERENCIAS



13

INDICE DE TABLAS
JLIE- 1) = e 28
LI 1o - 72 40
TabIa 3 .. ——————————— 51
L= 1) T 62
JLIE: 1o - T 64
JLIE: 1o - T 70
TADIA 7 e ———— 72
LI 1 T - 73
L= 1 = T 75
JLIE- 1 = e 0 76
JLIE= 1] = e 78
JLIE= 1) = e 1 79
LI 1 = T o 81
LI 1 = e 1 82
JLIE- 1 = T 84
JLIE= 1 = T 85
TabI@ A7 oo ————————————————————— 87
L= 1 = T I 88
JLIE= 1] = T N 89
JLIE= 1 = T2 1 91
LI 1) = T 92
L= 1) T2 94
L= 1 = T 95
L= 1 = T 97

JLIE: 1o - T2 98



TADIA 26 ... ——————— 100
LI 1) = T 101
TADIA 28 ... ——————— 102
LI 1) = T2 104
JLIE: 1o - T L) 106
LIE= 1 = T 107
L= - T 7 109
L= 1 T 110
JLIE: 1o - T 112
L= 1 T 7 113
L= 1 T 115
LI 1o - T 116
L= 1 T3 118
L= - T 1 119
LI 1o = T 131
Tabla 41 ... ———————— 132
LI 1o = T 132
LIE= 1 - T 134
LI 1o = T 134

Tabla 45 ... 135



15

INDICE DE FIGURAS
FIQUIA T s 22
o 10 OO 71
o 10 - T O 72
FIQUIA 4. s 74
o [T - T 75
o 10 T OO 77
FRQUIA 7 .. AR aaan 78
o 10T - T 80
o [T - T 81
FIQUIA 10 ... s 83
o 10T - W I 84
o 1T - W 172 86
FIQUIA 13 .. s 87
FIQUIA 14 ... e 89
FIQUIA 15 90
FIQUIA 16....ceee e 91
FIQUIA 17 .. s 93
o 10T - W I 94
o 11 - Y I 96
FIQUIA 20 ... s 97
FIQUIA 27 ... s 98
o 11 1772 100
o 11 172 102
o 10 17 103

FIQUIA 25......c s 105



o 10 7 O 106
FIQUIA 27 ... s 108
T 10 2 S 109
FIQUIA 29 ... s 111
o 11 - T SO 112
T LT = T 114
T 11 T 72 SO 115
T LT = T 117
T 11 T OO 118

T L0 = T 1 N 120



RESUMEN

El clima labora figura un factor importante dentro de la institucién, ya que, impacta en la
imagen corporativa interna, en el comportamiento de los colaboradores y su sentido de
pertenencia, asi como en su desempeno laboral. Este proyecto de tesis tiene por objetivo
evaluar el clima organizacional de los servidores de la Gobernacién de la Provincia de Loja,
el cual enfrenta un desafio en sus procesos de adaptabilidad a los nuevos cambios, por un
constante cambio de autoridades. Para el analisis del estudio se consider6 evaluar las
areas de capacitacion, comunicacion, condiciones de trabajo, interrelacion, liderazgo,
reconocimiento, satisfaccion, pertinencia, manejo de conflictos, remuneracion, toma de
decisiones y colaboracion entre unidades; que permiten generar un diagnéstico sobre los
problemas especificos de clima organizacional. Dicho estudio combina metodologias
cuantitativas y cualitativas para lograr un analisis integral del mismo. El tamafo de la
poblacion es de 166 colaboradores, y se ha tomado una muestra de estudio de 45. Tras la
investigacion, se concluy6 que; por un lado, el Gobierno carece de un buen clima laboral
debido a la carencia de capacitaciones para los trabajadores, generando asi falta de
conocimiento y estrés. Y, por otro lado, se identificd una fortaleza con respecto a sus
canales oficiales, los cuales muestran ser eficaces en la comunicacion interna, generando
un puente de conexion entre altos mandos y subordinados

Palabras claves: Clima organizacional, ambiente laboral, institucion, colaboradores,

desempefo laboral.
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ABSTRACT
The work environment is an important factor within the institution, since it has an impact on the
internal corporate image, on the behavior of the collaborators and their sense of belonging, as
well as on their work performance. The objective of this thesis project is to evaluate the
organizational climate of the employees of the Governor's Office of the Province of Loja, which
faces a challenge in its processes of adaptability to new changes, due to a constant change of
authorities. For the analysis of the study, it was considered to evaluate the areas of training,
communication, working conditions, interrelation, leadership, recognition, satisfaction,
relevance, conflict management, remuneration, decision making and collaboration between
units, which allow generating a diagnosis on the specific problems of organizational climate.
This study combines quantitative and qualitative methodologies to achieve a comprehensive
analysis of the study. The size of the population is 166 collaborators, and a study sample of 45
has been taken. After the research, it was concluded that; on the one hand, the Government
lacks a good work environment due to the lack of training for workers, thus generating lack of
knowledge and stress. On the other hand, a strength was identified with respect to its official
channels, which prove to be effective in internal communication, generating a bridge of
connection between top management and subordinates.
Key words: Organizational climate, work environment, institution, collaborators, work

performance.
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INTRODUCCION

Debido a los constantes cambios que experimentan las instituciones en la actualidad,
investigar su clima organizacional se ha convertido en un aspecto que permite la identificacion
de los factores que influyen en el comportamiento dentro de una organizacién. Cada institucion
tiene caracteristicas y atributos especificos, y la forma en cédmo se comporta su entorno interno,
afecta el desempefio de los empleados a nivel individual y colectivo, y por lo tanto, su
productividad. Arias Gallegos & Arias Caceres (2014) “plantea su modelo tedrico segun el cual
el comportamiento de los trabajadores es causado por las caracteristicas administrativas y
organizacionales, asi como por la informacién que los trabajadores poseen de la empresa, sus
percepciones y capacidades” (p.185).

Las percepciones del personal dependen en buena medida de las actividades,
interacciones, y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la institucién. Drucker
(2002) menciona que “el papel de las personas en la organizacion empresarial se ha
transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente,
se introdujo el concepto de recursos humanos” (p. 21). Por lo tanto, el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales con los componentes y condiciones que
ofrece la institucion.

El presente proyecto tiene como obijetivo el disefio y aplicacion de la herramienta para
realizar la evaluacion del clima organizacional de los servidores y trabajadores de la
Gobernacion de la Provincia de Loja. Para el estudio se aplican metodologias cuantitativas y
cualitativas; y técnicas como observacion, entrevista, encuestas y el analisis documental. Los
resultados de la identificacién sobre las condiciones laborales en la que se desenvuelve el
personal, sirvieron de sustento para plantear recomendaciones orientadas al mejoramiento

institucional.



CAPITULO I: IDENTIFICACION DEL PROYECTO:
1. Presentacion y perfil de la empresa u organizacion

1.1 Antecedentes Y Datos Representativos.

1.1.1 Antecedentes (Historia).

La Gobernacién de la Provincia de Loja, entidad perteneciente al Ministerio de
Gobierno, parte del Ejecutivo, fue creada para satisfacer la necesidad de tener un
representante del gobierno en cada provincia.

En la actualidad, las gobernaciones mantienen a su cargo las Jefaturas Politicas y
Tenencias Politicas, y trabajan articuladamente con el Intendente General de Policia y las
Comisarias Nacionales de Policia, en bien de la ciudadania.

La Gobernacién se encuentra encargada de la administracién y coordinacion de las
politicas publicas a nivel provincial, mediante su maxima Autoridad el Gobernador o
Gobernadora, quien es el representante del Presidente de la Republica en la provincia y actua
como enlace entre el gobierno central y la administracion provincial, coordinando las politicas y
programas del gobierno central en la provincia; Esta, se involucrada en las actividades
relacionadas con la Seguridad Ciudadana en colaboracién con la Policia Nacional y otras
entidades.

La entidad implementa las politicas y programas gubernamentales, en coordinaciéon con
las diferentes entidades publicas; desempenando un papel importante en emergencias o
desastres naturales. Ademas, fomenta la participacién de la comunidad y supervisa el

cumplimiento de leyes y regulaciones en la provincia, que garanticen el orden publico.
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1.1.2. Mision, Visioén, Valores.

Mision.

Implementar politicas internas en la provincia mediante estrategias y mecanismos de
didlogo, concertacion y arbitraje bajo condiciones estrictas de gobernabilidad y estabilidad.

Vision.

Propender una transformacion institucional que recoja las fortalezas juridico-
administrativas para impulsarlas en beneficio de la colectividad siendo una institucion eficiente
y eficaz a través de la promocion de sus productos y servicios propiciando la excelencia
administrativa.

Valores

Respeto, Templanza, Tolerancia, Etica y Responsabilidad.

1.1.3. Actividades, Marcas, Productos Y Servicio.

La gobernacion tiene dos ejes fundamentales:

La Gobernabilidad: Garantizar la gobernabilidad democratica en el territorio provincial,
que asegure el buen vivir, dentro del marco de los derechos humanos, la seguridad humana,
paz social, dialogo y concertacion, participacion ciudadana y transparencia, en coordinacién
con las demas funciones del Estado.

La Seguridad y prevencion: Afianzar la seguridad ciudadana y la sana convivencia,
estableciendo garantias democraticas mediante la promocién de una cultura de paz y la
prevencion de toda forma de violencia para contribuir a la seguridad humana, tratando de

disminuir indices de inseguridad individual, familiar y colectiva de la jurisdiccién provincial.



Figura1:

Procesos de la Gobernacién de la Provincia de Loja

Gobernacion

Secretaria de la Politica Intendencia de Policia
Jefatura Politica Comisaria Nacional de Policia

Tenencia Politica Seguridad Ciudadana

ciudad arma

Asesoria Juridica Administracion de Talento Humano

MNecesidades v requerimiento de la cudadania satisfechos

Planificacion y gestion Estratégica Administrativa Financiera

Comunicacion Social

Moecesidades v requerimiento de la ciudadania en materia d e segoridad

TIC's

Nota. La figura muestra los procesos que se desarrollan dentro de la Gobernacion,
Procesos Sustantivos, que son los agregadores de valor y procesos adjetivos que integra
la parte administrativa.

1.1.4. Ubicacion de la sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma juridica.

Ubicacion de la sede

Cuidad: Loja.

Provinciay Cantoén: Loja.

Direccion: Calles 10 de agosto entre Bolivar y Bernardo Valdivieso.
Ubicacion de las operaciones,

Se opera en los 16 cantones de la provincia de Loja.

Propiedad y forma juridica

Persona Juridica
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1.1.5. Tamarno de la organizacion e informaciéon sobre empleados y otros Trabajadores.

Tamano de la organizaciéon

La Gobernacion de la Provincia de Loja, cuenta con una estructura tipo 2, de acuerdo a
lo que determina el Art 9. Del Estatuto Organico por Procesos del Ministerio del Interior; debido
al numero de habitantes, estadistica de servicios solicitados y prestados a la poblacion.

Informacion sobre empleados y otros trabajadores

La organizacion esta conformada por 166 empleados: 158 servidores y 8 trabajadores,
de los cuales el 45 % son de sexo femenino y el 55% de sexo masculino, con un rango de edad
entre 25 afos hasta 65 anos.

1.2 Anadlisis Del Entorno General Y Especifico (PESTEL Y DAFO).
1.2.1. Analisis PESTEL de la Gobernacién De La Provincia De Loja.

El andlisis PESTEL es una herramienta que permite evaluar los diferentes factores que
intervienen en la realidad de una entidad, sean estos politicos, econdmicos, sociales,
tecnoldgicos, ecoldgicos y legales, que pueden afectar a una organizacion, en este caso a la
Gobernacion de la Provincia de Loja.

1.2.1.1 Factor Politico: La realidad politica del Ecuador es compleja debido a que, el
presidente del Ecuador, Guillermo Lasso, tomé una decision histérica, jamas acontecida en el
pais: disolver el Congreso, el 17 de mayo de 2023. Esta medida, conocida como la “muerte
cruzada”, contemplada en la Constitucion de 2008, dando la potestad al Ejecutivo de dictar
decretos-leyes urgentes. En pocas palabras, el Presidente ejerce temporalmente funciones
ejecutivas y legislativas, aunque limitadas, y aquello supone una excepcion al principio de
separacion de poderes. Unos de los problemas que ha enfrentado el Ecuador, ha sido la
inestabilidad politica, los cambios del gobierno central, ademas de los conflictos politicos y la
ausencia de cooperacion entre el ejecutivo y el legislativo; problemas que tienen un alto

impacto en la gobernacién. Las gobernaciones a nivel nacional parte del Ejecutivo, y son las
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encargadas de velar por la gobernabilidad y la seguridad ciudadana, en lo que la administracion
central denomina “el territorio”; son el referente directo del Gobierno en las diferentes ciudades
que forman del territorio ecuatoriano. Estas, estan encargadas de direccionar y orientar la
politica del Gobierno Nacional en la provincia, ademas de desarrollar los planes y proyectos
promovidos por el ejecutivo a nivel provincial. La realidad politica ecuatoriana, afecta
directamente al desempefio de la Gobernacién de la Provincia de Loja, objeto de nuestro
estudio, y a su vez al personal que lo integra, perdiendo cada vez mas la credibilidad de la
ciudadania. Las politicas que adopta el gobierno central influyen directamente en las
estrategias y proyectos, lo cual, se ve reflejado en su falta de planificaciéon y ejecucion;
dedicando su tiempo a la tramitologia administrativa, a la gestion de seguridad con los pocos
recursos designados y a la atencion ciudadana. Esta inestabilidad deja un espacio inapropiado
para el desarrollo de una democracia de calidad, por lo tanto, es necesario construir escenarios
institucionales que faciliten la capacidad del gobierno.

1.2.1.2 Factor Econémico: El Banco Mundial, sefiala que, para el cierre del ano 2023,
la economia ecuatoriana crecera en un 2,6%, y no como se lo habia sefalado en un principio -
con un 3%-. Esto, a raiz de la “muerte cruzada” y la convocatoria a elecciones anticipadas; por
lo que, la inestabilidad politica, tendra un fuerte condicionamiento en la economia ecuatoriana.
Hasta no tener nuevo presidente, las decisiones se frenan, causando una paralizacién general
en el pais. La crisis econdémica, genera altos niveles de pobreza, son elementos que dificultan
la integracion social de los ecuatorianos y su condicién de vida como ciudadanos, alentando
practicas informales, que les permite satisfacer necesidades basicas, resaltando la falta de
respuesta del gobierno Estas circunstancias dificultan a la gobernacién solventar las peticiones
ciudadanas y, por ende, disminuye la confianza de los ciudadanos hacia la entidad y sus
gobernadores, afectando directamente el gestionar institucional, ocasionando el incumplimiento
de las planificaciones y cronogramas valorados de los proyectos institucionales. La

gobernacion, siendo una entidad gubernamental perteneciente al ejecutivo, recibe asignacion
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presupuestaria del estado para la ejecucion interna, la que para el afio 2023 es de
$2'618.946,30 ddlares, un 5,19 % menos que la asignacién del afio 2022, misma que es
limitada y genera estrés financiero en toda la organizacién. Esta es la principal causa de baja
ejecucion de beneficios que influyen directamente al personal que integra la institucion,
centrando su principal ejecucion en pago de sueldos y salarios con un porcentaje mensual del
8% de la cuenta asignada. Un crecimiento econdmico en el pais tendria un efecto positivo en la
asignacion presupuestaria de la gobernacion, asi como en las oportunidades de desarrollo y
empleo en la region, por el contrario, la inflacion puede afectar los costos de los proyectos, por
ende, la capacidad de toma de iniciativas en beneficio de la colectividad.

1.2.1.3 Factor Social: El tamafio y composicion de la poblacion ecuatoriana influye en
las necesidades y las demandas cada vez mas altas de servicios gubernamentales en areas
como salud, educacion y bienestar social. La realidad social de Ecuador se encuentra vinculada
directamente con la atencion gubernamental, la que conlleva a la atencién de varios desafios y
temas criticos; tales como, la desigualdad econémica, en la que existe una brecha significativa
entre los sectores mas ricos y los mas pobres de la poblacién. Esto conlleva a que los sectores
menos favorecidos, carezcan de servicios basicos, oportunidades de trabajo, acceso a
educacién de calidad, atencién médica, entre otros. La gobernacion, que es responsable de
dotar “en territorio” de personal capacitado y eficiente, y establecer planes y proyectos en las
areas rurales y comunidades, enfrenta un desafio a momento de proporcionar y mejorar la
infraestructura y servicios en estas areas. Otro de los aspectos importantes que es preciso
destacar, es el gran problema de la corrupcién, lo que ha afectado la confianza ciudadana en
las instituciones gubernamentales, encaminado a la mala gestion y el mal uso de los recursos
publicos, que ha causado la falta de efectividad de los programas gubernamentales y han
dificultado el progreso social. El tema de la seguridad, de la que la gobernacion es parte actora,
se ha visto afectada por la falta de credibilidad, por el crimen y delitos suscitados en los ultimos

meses del 2023, particularmente en areas urbanas; la violencia, el narcotrafico y el crimen
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organizado han afectado la calidad de vida de muchos ciudadanos. El gobierno se encuentra al
desafio de implementar politicas y programas que aborden estas situaciones, sin embargo, el
alcance y la efectividad de estas acciones, son objeto de criticas y debates, y la sociedad
ecuatoriana ha seguido demandando una mayor atencion y accién por parte del gobierno en
diversas areas.

1.2.1.4 Factor Tecnolégico hace referencia al uso de tecnologia para mejorar la
eficiencia y efectividad de las operaciones gubernamentales. El gobierno del Ecuador, en busca
de la implementacion de procesos tecnolégicos de calidad para el pais, ha implementado
programas como la politica para la Transformacién Digital del Ecuador 2022-2025. El objetivo
de dicha transformacion es digitalizacién de las empresas y servicios publicos, fomentando el
uso de tecnologias emergentes, gestion de datos, seguridad de la informacién dirigida para
todos los sectores sociales del ecuador. La situacion actual de la gobernacion sobre el tema
tecnoldgico carece totalmente de innovacién, generando un retraso en el manejo de todos los
procesos que se realizan internamente, y, por consiguiente, afectando a la ciudadania al
impedir el acceso a datos relevantes y actualizados. Al no contar con plataformas digitales, en
la que los ciudadanos puedan dar seguimiento y expresar opiniones, la burocracia se vuelve
mas pesada, y, por ende, la prestacién de servicios publicos pierde agilidad. Por ello, la falta de
tecnologia en la gobernacion detona un impacto significativo y una vista deficiente ante la
ciudadania, ralentiza los tramites administrativos y afecta la toma de decisiones oportunas, por
lo tanto, es esencial que el gobierno designe presupuesto para incorporar tecnologias
adecuadas que permita brindar un mejor servicio y una mayor participaciéon ciudadana.

1.2.1.5 Factor Ecolégico: El Ecuador contiene variedad de ecosistemas, que incluyen
selvas tropicales, paramos, bosques, montafias y costas, albergando una diversidad de flora 'y
fauna; sin embargo, el pais enfrenta desafios relacionados con la conservacion y el uso
sostenible de sus recursos naturales. El gobierno se ve en la necesidad de crear e implementar

politicas y estrategias que promuevan la proteccion del medio ambiente, la conservacion de la
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biodiversidad y en especial para la mitigacion de los impactos del cambio climatico, esta toma
de decisiones gubernamentales influye directamente en esta preservacion. La gobernacién por
ser una entidad del estado se ve en la obligacion de garantizar la proteccion de estas areas;
ademas de tomar medidas con el fin de evitar la explotacién ilegal de recursos naturales del
entorno, por intermedio de las autoridades en territorio, quienes son los encargados directos de
facilitar y expandir las politicas gubernamentales y practicas sostenibles en sectores como la
agricultura, la pesca y la explotacion de recursos naturales. Con respecto al cambio climatico,
la gobernacién es la encargada de crear planes, con el fin de mitigar y lograr una adaptacion de
los impactos del cambio climatico; especialmente en areas vulnerables y rurales, las que no
cuentan con vias adecuadas, ademas de fomentar la concientizacion y la educacion ambiental
en la ciudadania, quienes deben tomar conciencia sobre la importancia de proteger el medio
ambiente y la ecologia.

1.2.1.6 Factor Legal: En el marco juridico, las leyes y regulaciones nacionales
propuestas por el ejecutivo influyen directamente en la toma de decisiones y las politicas de la
gobernacion. La gobernacion es una entidad gubernamental con cierta autonomia regional, y
se encarga de la administracion y gobierno de una provincia especifica. Su maxima autoridad
es el gobernador designado por el presidente de la Republica, mediante decreto ejecutivo.

El cambio de leyes a nivel nacional, afectan directamente a las gobernaciones. Las
afecciones varian de acuerdo a los cambios establecidos como: transferencia de competencias
y responsabilidades; la asignacién de recursos financieros, las que pueden aumentar o
disminuir afectando directamente a la ejecucion de proyectos; la creacion o abolicién de ciertas
entidades gubernamentales regionales; la implementacion de programas y politicas a nivel
local, iniciativas que pueden fortalecer o debilitar la credibilidad de la ciudadania; la relacién
entre el gobierno central y las gobernaciones; Es importante mencionar que, el impacto de los
cambios legales en la gobernacion dependera de la naturaleza especifica de los cambios,

ademas del contexto politico y social del pais en el momento.
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1.2.2. Anélisis DAFO

El entorno en el que se desenvuelve una gobernacién es dinamico y desafiante, tanto
para los aspectos politicos, como sociales y econémicos. Para gestionar de manera efectiva y
anticipar los desafios que representa desarrollar una investigacion en la Institucion, es esencial
llevar a cabo un analisis DAFO de la situacion actual, (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y
Oportunidades).

En esta exploracion de la Gobernacién se identifican sus Fortalezas, las que confieren
ventajas competitivas, las Debilidades que podrian representar obstaculos, las Oportunidades
que podrian ser aprovechadas y, por ultimo, las Amenazas que podrian plantear desafios
significativos.

Se puede comprender la posicion actual de la gobernacién, ademas, determinar las

bases para la formulacion de estrategias soélidas que permitan tomar decisiones.

Tabla 1

Anélisis DAFO

FORTALEZAS DEBILIDADES

Manual Organico funcional Mal clima organizacional
Perfiles de cargos establecidos Falta de trabajo en equipo

Reglamentos Internos de Gestion de
Falta de motivacion
Talento Humano

Aplicacion de leyes y normas vigentes No existe plan de carrera

Salarios establecidos de acuerdo con la _
Bajo presupuesto

ley
Pagos oportunos y permanentes No existe sistema de Recompensas
Plan de evaluacion de desempefio Alta carga de trabajo laboral

Buena disposicion del personal para Escases de Tecnologia para el manejo de

participar en capacitaciones procesos

Beneficios Sociales No existen seguridad ocupacional




Baja capacitacion

Alta rotacién de puestos politicos

Baja relacion interpersonal

Burocracia

Trabajos peligrosos

Cambio frecuente de maxima autoridad

OPORTUNIDADES AMENAZAS

o ) Presupuestos establecidos anualmente por
Institucion del Gobierno Central . .
el ejecutivo concentrado.

Apoyo del personal del Ejecutivo Manifestaciones publicas de la ciudadania.

Alianzas estratégicas con las entidades

Opinién externa y publica de la Institucion
del estado.

Capacitaciones generales organizadas _ _ ] _
. Disturbios de caracter publico
por el Gobierno

Felicidad para establecer conexiones Reduccion de presupuesto General del

con las entidades gubernamentales Estado.

Traslado de personal capacitado en
. o Modificaciones a las leyes y normativas
areas especificas, de las instituciones del
vigentes
estado.

Decretos ejecutivos.

Designacion de Maxima Autoridad por

periodos cortos.

Nota. Analisis DAFO del Gobierno de la Provincia de Loja

1.2.2.1 Fortalezas

La entidad cuenta con una serie de fortalezas que pueden ser aprovechadas al
momento de implementar un proyecto de diagndstico de clima organizacional, con el fin de

mejorar el ambiente de trabajo, la satisfaccion laboral, el compromiso, el rendimiento.
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Manual Organico funcional: El Manual Organico Funcional tiene como objetivo indicar
las asignaciones de actividades que estan a cargo cada colaborador, permitiendo optimizar
recursos para bien de los colaboradores y establecer roles especificos relacionados con el
clima organizacional; como la integracion de un equipo encargado de fomentar un ambiente de
trabajo positivo y colaborativo.

Perfiles de cargos establecidos: Al contar con perfiles de cargos establecidos, se
puede crear una oportunidad de incremento de la productividad e innovacién de la institucion,
creando nuevos ideales y maneras de trabajar. Esto puede ser util con el fin de seleccionar y
capacitar lideres y colaboradores que estén comprometidos con mejorar el clima
organizacional.

Reglamentos Internos de Gestion de Talento Humano: El Reglamento Interno
cuenta con normas tanto para los colaboradores como para los jefes, que dan permiten que
exista un trabajo productivo y responsable, acorde a las reglas que dicta la institucion; ademas
de las politicas de bienestar, desarrollo profesional, que promuevan un clima organizacional
positivo y equitativo.

Aplicacién de leyes y normas vigentes: Las leyes vigentes brindan la oportunidad de
crecimiento profesional y personal de la institucién, creando espacios de capacitacion.
Asimismo, permite el cumplimiento de acciones, lo cual se vuelve indispensable para proteger
los derechos y bienestar de los empleados, y garantizar un entorno laboral seguro y saludable,
puede mejorar significativamente el clima organizacional.

Salarios establecidos de acuerdo con la ley: Los salarios de acuerdo con la ley,
crean un sentimiento de justicia entre los colaboradores, asegurando la equidad y la
satisfacciéon de este publico.

Pagos oportunos y permanentes: Los pagos oportunos generan una oportunidad de

mejora y sentido de pertenencia de los colaboradores, siendo un sistema de motivacion y
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creando tranquilidad financiera. Esto, reducir el estrés y aumenta la motivacién, generando un
clima organizacional beneficioso.

Plan de evaluacion de desempeio: A través de la evaluacién de desempefio, se
puede llegar a conocer sobre el trabajo que esta ejerciendo el colaborador, conocer los puntos
de mejora y sus habilidades. Integrar aspectos sobre clima organizacional en este proceso
puede incentivar el desarrollo de habilidades sociales y emocionales, asi como el trabajo en
equipo.

Buena disposicion del personal para participar en capacitaciones: Las
capacitaciones crean la oportunidad de crecer profesionalmente. Tratar temas especificos
relacionados con el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva y resolucion de conflictos,
genera un cambio positivo para el clima organizacional.

Beneficios Sociales: El pago de los beneficios que establece la ley, en referencia a la
salud, facilita al empleado poder ser parte de los proyectos gubernamentales. Este publico
encuentra una atencién en varias ramas de especialidad, y esto motiva empleado y lo mantiene

en un estado de bienestar general, contribuyendo al clima organizacional.

1.2.2.2 Oportunidades

Las oportunidades que se analizan a continuacion, brindan un entorno propicio para
implementar un proyecto de clima organizacional exitoso. La colaboracién del Gobierno
Central, en base a varias alianzas gubernamentales, facilitan la ejecucién de planes y
proyectos; y, por ende, generan un impacto positivo en el ambiente de trabajo, la satisfaccion
de los empleados y la productividad general de la organizacion.

Institucion del Gobierno Central- Apoyo del personal del Ejecutivo: La
gobernacion, al ser parte del Gobierno Central, puede tener acceso a recursos y apoyo
gubernamental para implementar iniciativas de mejora del clima organizacional, incluyendo

asesoramiento de personal capacitado en el tema especifico.



Alianzas estratégicas con las entidades del estado: Facilita establecer alianzas con
las entidades que pertenecen al Estado, compartir buenas practicas, e intercambiar
experiencias en materia de clima organizacional, y recibir apoyo técnico.

Capacitaciones generales organizadas por el Gobierno: En las capacitaciones que
organiza el Gobierno se pueden incluir temas de mejoramiento para el clima organizacional,
permitiendo economizar recursos.

Traslado de personal capacitado en areas especificas de las instituciones del
estado: En las diferentes instituciones del Estado, labora personal capacitado en areas
especificas; por lo tanto, se puede solicitar apoyo con el fin de fortalecer y aportar nuevas

perspectivas en la gestion del clima organizacional.

1.2.2.3 Amenazas

Se realiza un analisis de los riesgos que puede enfrentar la gobernacién, basados en
las amenazas presentadas:

Los riesgos presentados no son exclusivos, sino mas bien estan determinados en base
al entorno en donde se desarrolla la Institucion. Esta identificacion, permite gestionar
adecuadamente las situaciones o desafios a los que se encuentra expuesta la entidad.

Riesgo de Presupuestos Concentrados: En vista de recibir una asignacion
presupuestaria controlada, no se puede planificar proyectos necesarios para la ciudadania. La
institucion debe adaptarse a los cambios de las necesidades financieras o prioridades del
gobierno central, lo que puede afectar la eficiencia y efectividad de sus operaciones.

Riesgo de Manifestaciones Publicas: Las manifestaciones publicas afectan la
operatividad de la entidad, causan estrés y desmotivacién en el personal que integra la

institucion, ya que impiden el desarrollo normal de las actividades.
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Riesgo de Opiniéon Externa y Publica Desfavorable: La percepcion negativa de la
institucion por parte de la opinion externa y publica puede afectar su reputacion, lo que puede
dificultar el cumplimiento de sus objetivos o misiones.

Riesgo de Reduccién de Presupuesto General del Estado: Una reduccion en el
presupuesto general del estado puede llevar a recortes de recursos y afectar las operaciones,
servicios o programas que ofrece la institucion.

Riesgo de Modificaciones a Leyes y Normativas Vigentes: Cuando existen
modificaciones en el ambito juridico, se requiere la modificacion de procesos internos de la
institucion, generando incertidumbre sobre el cumplimiento adecuado de los mismos.

Riesgo de Designacion de Maxima Autoridad por Periodos Cortos: el cambio
frecuente de la maxima autoridad paraliza las actividades planificadas, cambian las estrategias,
generando un tiempo nuevo de adaptacién tanto para la autoridad, como para el personal que
interviene en varios procesos internos, ocasionando extension de plazos de cumplimiento, e

incertidumbre laboral.

1.2.2.4 Debilidades

En el analisis FODA de la Gobernacion, se identifican una serie de debilidades, las que
definen algunas areas criticas que requieren una intervencién inmediata. Estas, impactan
directamente en la eficiencia e influyen en el bienestar y la motivacion de los empleados. Por
otro, le resulta dificil a la Gobernacion adaptarse a los cambios del entorno. Se aborda a
continuacion las debilidades, obstaculos que actualmente enfrenta la gobernacién en su
busqueda de excelencia y servicio publico efectivo.

Mal clima organizacional: Un entorno laboral poco favorable, en el que los empleados
experimentan tensiones, conflictos, y, falta de comunicacion positiva, afectando la productividad

y la moral de los mismos.
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Falta de trabajo en equipo: La falta de colaboracién y sinergia entre los miembros de
las unidades duplica esfuerzos en el desarrollo de las actividades.

Falta de motivacion: La carencia de incentivos y reconocimiento afecta en la
motivacién, disminuyendo el desempefio y dedicacién al trabajo.

No existe plan de carrera: La oportunidad de desarrollo profesional dentro de la
institucion es baja, esto ocasiona descontento entre los empleados, quienes aspiran crecer
profesionalmente.

Bajo presupuesto: La asignacion limitada de presupuesto restringe la ejecucion de
proyectos que vayan destinados al personal, afectando directamente en la eficacia de la
gobernacion.

No existe sistema de recompensas: La falta de incentivos claros desmotiva al
personal, por ende, al buen desempefio y el logro de objetivos.

Alta carga de trabajo laboral: La fatiga y estrés laboral, debido a la carga de trabajo
excesiva, provocando la disminucién del rendimiento, ademas de contribuir a la insatisfaccion
laboral.

Escasez de tecnologia para el manejo de procesos: Existe limitacion al momento de
procesar y ejecutar las tareas y procesos, debido a la falta de tecnologia adecuada. Esto
genera una baja eficiencia, afectando a la capacidad de la Gobernacion para mantenerse al dia
con los procesos administrativos.

No existen seguridad ocupacional: La falta de reglamentos internos sobre seguridad
ocupacional, pone en peligro la salud y bienestar de los empleados, lo que dificulta establecer
niveles de afeccion.

Baja capacitacion: El recurso limitado, no permite a la institucion realizar programas de
capacitacion, limitando el desarrollo de nuevas habilidades y conocimientos en el personal en

tareas especificas.
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Alta rotacion de puestos politicos: Debido a que la gobernacién se maneja con el
gobierno de turno, existe cambios constantes en el personal, afectando la continuidad, ademas
de limitar la consistencia en la toma de decisiones y la implementacién de politicas.

Baja relacion interpersonal: Las relaciones entre el personal no son positivas, la falta
de comunicacion entre unidades afecta la colaboracién y genera un ambiente menos
productivo.

Burocracia: Los procesos burocraticos, hace que la Gobernacion no atienda de manera
oportuna sus tramites administrativos ante la ciudadania. Esta burocracia ralentiza la toma de
decisiones y la implementacion de proyectos, afectando la agilidad y eficiencia organizativa.

Trabajos peligrosos: El personal de algunas unidades de la institucion esta expuesto
constantemente a realizar operativos de seguridad en la localidad, estos roles involucran
riesgos significativos que afectan la seguridad y el bienestar de los empleados, ademas de
generar preocupaciones legales y éticas.

Cambio frecuente de maxima autoridad: La inestabilidad por el camio frecuente de la
maxima autoridad, limita el liderazgo, genera incertidumbre y falta de direccién, afectando
directamente a la cohesion organizativa y la implementacién efectiva de estrategias a largo
plazo.

1.3 Planteamiento Del Problema

El proyecto esta encaminado a la resolucion de una problematica actual,
determinada mediante previas conversaciones con la maxima autoridad y su equipo de
trabajo. Hoy en dia, las instituciones u organizaciones trabajan constantemente para
encontrar ideas innovadoras y lograr la motivacién de sus servidores y trabajadores
aumentando asi, su desempefio laboral.

La Gobernacion de la Provincia de Loja, entidad gubernamental perteneciente al

ejecutivo, desempenfia un rol fundamental para el desarrollo y bienestar de la comunidad



local. Sin embargo, se perciben indicios de desafios significativos en el ambito laboral, los
que estarian afectando tanto la eficiencia organizativa como el bienestar de sus servidores
y trabajadores.

La falta de un diagnéstico de clima organizacional actual en la Gobernacion
mantiene en incertidumbre a su autoridad sobre los problemas existentes y que estarian

influyendo directamente en varios aspectos relacionados con el personal. Por lo tanto, el
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presente proyecto investigativo, tiene como finalidad realizar un diagnéstico actual de clima

organizacional en esta institucion, con el fin de identificar los problemas especificos clave y,

sobre esa base, proponer estrategias de mejora, que permita a la Institucién proyectarse a
la acogida y su implementacion.

En la actualidad, la insatisfaccién y desmotivacion del personal, genera una
preocupacion importante para el empleador; ya que, esto podria estar afectando
negativamente en la productividad, la retencion de talento, y la calidad del servicio a la
ciudadania; influyendo directamente en la mision y objetivos institucionales.

La comunicacion interna, que es un factor fundamental en cualquier organizacion,
podria estar experimentando deficiencias en la Gobernacion. Se necesita conocer si los
canales oficiales de comunicaciéon generan malentendidos, desinformacion, y una
desconexidn entre los altos mandos y el personal; impactando asi en el clima
organizacional general.

Existe la percepcién de desmotivacién del personal, relacionada con una
disminucion en la productividad, generando la falta de compromiso con sus tareas diarias;
los empleados desmotivados tienen a buscar oportunidades laborales en otros lugares, lo
que resulta en una constante rotacién de personal, perdiendo habilidades y experiencia
valiosas para la Gobernacion.

La falta de fluidez de tramites administrativos, por conflictos interpersonales no

resueltos y baja colaboracién entre unidades, ocasiona una mala calidad del servicio
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publico ofrecido a la ciudadania en los ultimos meses por la Gobernacion; ademas, de un
posible desequilibrio entre la carga laboral puede estar generando estrés y afectando la
salud.

El analisis detallado de estas problematicas es esencial para abordar los desafios
presentes en el clima organizacional de la Gobernacién de la Provincia de Loja. El
desarrollo del presente proyecto busca proporcionar un diagndstico riguroso y, con ello
plantear estrategias que permitan destinar los recursos necesarios para la ejecucion de las
mismas. Mediante la determinacion y el abordaje institucional de estos problemas
especificos, se espera contribuir no solo al bienestar de todo el personal, sino también al
fortalecimiento de la capacidad institucional; y por ende el cumplimiento de sus
responsabilidades y metas en beneficio de la comunidad.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Diagnosticar el Clima Organizacional de la Gobernacion de la Provincia de Loja,
mediante el disefio y aplicacién de herramientas de medicidn para el planteamiento de

estrategias de mejora.

1.4.2 Objetivos Especificos:

¢ Identificar las dimensiones, preguntas y escalas necesarias para el nuevo instrumento
de diagnéstico para la Gobernacién de Provincia de Loja.

¢ Disenfar la herramienta de diagndstico del clima organizacional, para la Gobernacién de
la Provincia de Loja, que permita identificar el actual entorno organizacional.

e Aplicar la herramienta de medicion disefada para la determinacién de las fortalezas y

debilidades del clima organizacional en la institucion.



e Proponer recomendaciones de acuerdo con los resultados obtenidos de la aplicacién

del instrumento disefiado para el mejoramiento institucional.

1.5 Hipotesis

¢, De qué manera el diagnostico de clima organizacional, como herramienta de medicion,
contribuira al planteamiento de estrategias en favor de la Gobernacion de la Provincia de Loja?

Teoria del desarrollo organizacional Lewin & McGregor (2016) "La mejor forma de
organizacion es la que promueve el cambio planeado basado en intervenciones, en las que la

colaboracién entre distintos niveles organizacionales es posible”™.

1.6 Justificacion

El clima organizacional es un componente fundamental para el adecuado desarrollo de
las empresas e instituciones; pero, sobre todo, influye en el desenvolvimiento del contexto
interno y del ambiente laboral reflejandose en el desempefio de los empleados. Tomando en
cuenta que el Talento Humano es el pilar esencial para la construccion y funcionamiento de las
organizaciones, es pertinente que los directivos presenten especial atencion al personal con la
finalidad de orientar a niveles de productividad y desempefio adecuados. Bajo este contexto, la
presente investigaciéon cobra importancia; pues, en la Gobernacién de la Provincia de Loja se
reflejan débiles niveles de satisfaccion que afectan significativamente en la dinamica laboral de
sus servidores y trabajadores, y que influyen en la percepcién de sus clientes externos. Este
fendmeno se produce debido a deficiencias reflejadas en el ambiente laboral lo que genera un
inadecuado clima organizacional.

Al tomar consideracion de esta problematica y aplicar herramientas que reflejen las
necesidades de clima organizacional, los resultados de este trabajo reflejaran un impacto

practico de relevancia, debido a que contribuiran al establecimiento de correctivos oportunos y
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necesarios, para un adecuado desempefio de los servidores, trabajadores; y por ende, a elevar

el nivel de satisfaccion de estos.

Desde el punto de vista del impacto tedrico, la recopilacion bibliografica utilizada para
esta investigacion servira de material de consulta para proyectos similares. Como se mencioné
anteriormente, el problema de clima organizacional se encuentra latente en la Gobernacién de
Loja, por lo que, es necesario aplicar este tipo de estudio que generaran resultados para la
solucion del problema. Los servidores y trabajadores de la Gobernacion son beneficiarios
directos de este estudio, pues desempenaran sus funciones dentro de un clima organizacional

acorde a sus necesidades influyendo de manera favorable en su desempeno laboral.
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CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL
2.1 Clima Organizacional
Para empezar a explicar acerca del clima organizacional, se puede definir como una
actividad encargada de recopilar elementos medibles para identificar la situacion actual de las

organizaciones e instituciones. Para lo cual, en la siguiente tabla se detalla en una linea de tiempo

Su origen:
Tabla 2
Linea de Tiempo Clima Organizacional
ANO AUTOR DEFINICION
1930 Kurt Lewin Atmaosfera organizacional
Plantea el clima como el conjunto de
1950 Francis Cornell percepciones de las personas que integran la

organizacion.

Establecen nueve posibles factores que afectan
1960 Litwiny Stringer
el clima laboral.

Caracteristicas que definen a una organizacion.
Caracteristicas que las hacen unicas, que la

Foregan y Von distinguen de otras y que son relativamente

1964
Gilmer perdurable en el tiempo.
Describen como esas caracteristicas influian en
el comportamiento de las personas.
Definié el clima laboral como una cualidad
1968. Tagiuri relativamente perdurable del ambiente interno

que influye en el comportamiento.

. Planted la hipotesis de que en una organizacion
1975 Schneider
podian existir varios tipos de clima.

Describi6 los estimulos que un individuo percibia
1985 Weiner en la organizacion los cuales configuraban su

contexto de trabajo
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Explicé que no cuenta la realidad objetiva y que
o las reacciones de las personas ante cualquier

1986 Rensis Likert _ - ] . .
situacién dependian de su percepcién, mas que

de la realidad.

La percepcién de un grupo de personas que
1999 Guillény Guil forman parte de una organizacion establece

diversas relaciones en un contexto laboral.
Nota. Origen del clima organizacional segun autores. Fuente KPI (2022)

Se realiza el diagndstico del clima organizacional que consiste en comprender la
percepcidon que los servidores y trabajadores de la institucion tienen respecto a los altos
medios, actividades laborales, companeros, espacio de trabajo etc. Calva Pedraza &
Hernandez Vicenttin (2004) afirma que "analizar el clima organizacional permite estudiar la
percepcion que los empleados tienen de su organizacion, el ambiente laboral y, por ende, se
estima que también afecta el desempefo empresarial, el cual tiene un efecto en la conducta de
sus integrantes” (p.124). La aplicacion de diagnéstico del clima organizacional oral puede
resaltar factores que impactan particularmente la dinamica laboral, identificando oportunidades
y areas de accion que pueden ayudar a mejorar este factor para alinearlo con los objetivos del
negocio. Dentro del diagndstico se analizaron dos variables los métodos e indicadores del clima

organizacional:

2.2 Métodos de Evaluacion

El método o herramienta utilizado para evaluar el clima organizacional en la
Gobernacion de la Provincia de Loja utilizado es la encuesta. A través de ésta, se puede
medir la satisfaccion general de los empleados. Brunet (1987) plantea que la aplicacion de la
encuesta se puede realizar mediante intervenciones precisas a nivel de disefio o redisefio de

estructuras organizativas, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de planes de
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incentivos, gestion del desempeno, perfeccionamiento de los sistemas de comunicacién y
mejora del clima organizacional.

Asimismo, Idelfonso Grande (2005) menciona ~ La encuesta se puede definir como una
técnica primaria de obtencién de informacion sobre la base de un conjunto objetivo, coherente y
articulado de preguntas™ (p.9). La encuesta se realizé en la Gobernacién de la Provincia de
Loja, en donde se considerd una muestra de 45 colaboradores, misma que esta conformada
por 37 preguntas a una escala de calificacion del 1 al 5, para medir el clima actual en base a
varios factores que son el objeto de estudio. Segun Bautista Ortega & Santillan Fernandez
(2020) " Las escalas de valor y de estimacion tipo Likert son aquellas que se utilizan para
determinar la percepcion de alguna variable cualitativa que por su naturaleza denota algun
orden” (p. 38). Al tener respuesta cerradas, arrojaran resultados sin ambigledades, de esta
manera claramente se identifico el comportamiento, las reacciones y actitudes de los servidores
y trabajadores de la Gobernacion de la Provincia de Loja.

2.3 Indicadores de Clima Organizacional.

Dentro del diagndstico, a través de la herramienta se analizaron los indicadores y
dimensiones del clima organizacional que permiten conocer el estado actual de la institucién y
las medidas mas adecuadas para mejorarla.

Capacitacion: La formacion profesional es una actividad sistematica, planificada y
permanente, cuyo objetivo general es preparar, desarrollar e integrar al personal de la
institucion que se dedican a las actividades laborales especificas. Chiavenato (2009) senala
que, “la capacitacion constituye el nucleo de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las
competencias de las personas y, en consecuencia, el desempefio de la organizacion. Se trata
de uno de los procesos mas importantes de la administracion de los recursos humanos” (p.

377).
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Comunicacion: Alfaro (1973) plantea que existe una tendencia general a asociar la
comunicacion unicamente con los medios de comunicacion de masas, excluyendo otros medios
y estrategias que se centran en las interrelaciones humanas, y no son ni medios ni
herramientas. La comunicacion es una de las dimensiones fundamentales a considerar. Esta,
genera confianza y ayuda a potencializar el trabajo en equipo, gestionar las actividades, facilitar
la planeacién, programacién y procesos en las organizaciones, teniendo como resultado la
identidad de la misma.

Condiciones De Trabajo: En |la actualidad, las condiciones de trabajo mejoran el
ambiente, facilitando las relaciones profesionales y creando un ambiente de trabajo positivo.
NSST (2022) plantea que “Se entendera como «condicion de trabajo» cualquier caracteristica
de este que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la
seguridad y la salud del trabajador” (p.1, ) por lo que se puede mencionar que se garantiza
mayor seguridad y cuidado en la salud de los trabajadores y servidores.

Interrelaciéon: Segun Nava Flores (2009) “Estudia los vinculos interpersonales y otras
formas de interaccidén que estan orientadas hacia un cambio social, es decir, hacia un cambio
en la sociedad a partir de la realidad que maneja cada uno de los individuos” (p. 5). La relacion
entre el personal de la institucién constituye y construye las relaciones teniendo como resultado
sus acciones y practicas con los demas, es una forma de dominio que transforma a los

individuos a través del control y la dependencia.

Liderazgo

Aguirre Leén, Serrano Orellana & Sotomayor Pereira (2017), menciona que
inicialmente, los estudios de liderazgo fueron desde una perspectiva personal; sin embargo, la
investigacion actual sobre liderazgo no se centra sélo entre los lideres, sino entre los
seguidores. Gémez (2002) plantea que “El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para

que se logren las metas” (p.188)
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Reconocimiento, Satisfaccion Y Pertenencia

Para Pérez Yucra & Campana Aguilar (2019), el objetivo del reconocimiento es lograr
que los empleados se empapen e identifiquen con la cultura organizacional a la que
pertenecen, haciéndolos estables dentro de la organizacién. Por eso es importante tener un
alto sentido de pertenencia dentro de una organizacion porque las nuevas actividades
generadas dentro de la misma pueden realizar de manera mas eficiente. Asimismo, muestra
que un buen sentido de pertenencia conduce al involucramiento individual en la organizacion y
se pueden utilizar diferentes herramientas para incrementar, la motivacién, un ambiente de

trabajo adecuado, genera mayor felicidad y satisfaccion entre los colaboradores.

Manejo de conflictos:

De acuerdo con el modelo de manejo de conflictos, Mirabal (2003), menciona que “Las
situaciones de conflicto son aquellas en las que los intereses de dos personas parecen ser
incompatibles™. (p.56).

En este caso, podemos describir el comportamiento de una persona en términos de dos
dimensiones: (1) asercién, que es el grado en que uno intenta satisfacer sus propios intereses;
y (2) cooperacion, que es el grado en que uno intenta satisfacer sus propios intereses, y la de
otras personas.

Remuneracion: Partiendo del concepto de remuneracion econdmica, se define como la
compensacion total que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. El mas comun
es el sueldo o salario. Entonces, el empleado esta interesado en invertir en el trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidad, si se le retribuye adecuadamente.

Asimismo, las organizaciones estan interesadas en invertir compensaciones para las personas
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si reciben aportes que te ayudan a alcanzar tus objetivos. Chungo Luzardo , Arteaga Lino , &
Delgado Vera (2022).

Toma de decisiones: La toma de decisiones es el proceso de evaluar posibilidades y
recopilar informacion para analizar variables antes de escoger una opcion, sin embargo, para
temas de alto impacto o que involucran a varias personas es importante pensar y evaluar
opciones o posibles caminos en detalle para eliminar dudas y elegir el mejor enfoque.
Humanidades (2023).

Colaboracién entre unidades: Segun Montecino (2021) La colaboracion es “Un
proceso complejo, construido sobre la confianza, la comunicacion abierta y el respeto mutuo,
donde todos los miembros se enfocan en la responsabilidad y objetivos compartidos, logrando

una comprension comun, y que participan activamente con un sentido de responsabilidad”

(p-1).

2.4 Gobernacion

Las Gobernaciones en el territorio nacional, son entidades gubernamentales
pertenecientes al Ministerio de Gobierno y parte del Ejecutivo, que cuentan con una estructura
organizativa encargadas de supervisar y administrar las funciones ejecutivas y administrativas
del Gobierno; y, tiene una serie de responsabilidades clave relacionadas con su personal y su

operacion.

2.4.1 Estructura

Segun el Art 9. De las gobernaciones tienen dos tipo de estructuras: las Gobernaciones
1y Gobernaciones 2. Las gobernaciones 1y 2 seran consideradas de acuerdo con el nimero
de habitantes, informacién estadistica de servicios solicitados y prestados a la poblacion, y

demas informacién que se considere pertinente.



Segun el Estatuto del Régimen Juridico y Administrativo de la Funcién Ejecutiva
(ERJAFE), “en cada provincia habra un Gobernador, el mismo que sera nombrado por el
Presidente de la Republica” (p. 9), y que cuenta con unidades de gestion de alto nivel que
supervisan diferentes areas, como finanzas, talento humano, juridico, comunicacion social,
tecnologias de la informacién y comunicacién, planificacién y gestidn estratégica, y, seguridad.
Estas unidades pertenecen a los procesos adjetivos 0 agregados de valor como Intendente
General de Policia, Subintendencias, Comisarias Nacionales de Policia, Jefaturas Politicas y
Tenientes Politicos, cada uno cuenta con funciones especificas relacionadas con la
administracion gubernamental.

2.4.2 Competencias

Las Gobernaciones distribuidas en las provincias, tiene la responsabilidad de
implementar y ejecutar las politicas del Gobierno y la seguridad ciudadana, administrar los
recursos presupuestarios, coordinar la prestacion de servicios publicos, tomar las respectivas
decisiones estratégicas que impactan directamente a la ciudadania, gestionar al personal, y
crear un entorno laboral adecuado.

La Gobernacién de la Provincia de Loja, es una entidad desconcentrada y actua en

base a los art. 24 y 26, del ERJAFE.

2.4.3 Eficiencia

Las Gobernaciones consideran algunos factores para lograr un buen funcionamiento
que conlleven al cumplimiento de los objetivos estratégicos gubernamentales:

Prestacion de Servicios Publicos: La Gobernacion garantiza que los servicios
publicos esenciales, como educacién, salud, seguridad y transporte, se entreguen de manera
oportuna y efectiva a la comunidad.

Toma de Decisiones: La toma de decisiones se basa en datos, promoviendo la

transparencia y la rendicion de cuentas anual de la gestion de la entidad.
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Cumplimiento de Objetivos Gubernamentales: Para el cumplimiento de objetivos
estratégicos, como el desarrollo econdmico, la reduccién de la pobreza y la promocion del
bienestar social, la Gobernacion trabaja estrechamente en coordinacion con otros organismos

gubernamentales, creando alianzas estratégicas.

2.4.4 Desafios.

Las gobernaciones gestionan su propio personal; sin embargo, existen las entidades
gubernamentales encargadas de supervisar y controlar el buen manejo de las normas
especificas relacionadas con el personal y se presentan varios desafios:

Presién Politica: Las Gobernaciones son administradas por el gobierno de turno; por lo
tanto, estan sujetas a presiones politicas, afectando directamente en la capacidad de tomar
decisiones eficientes y justas.

Presupuestos Limitados: Siendo una entidad gubernamental, estan incluidas en el
presupuesto general del Estado; por lo tanto, las asignaciones presupuestaras destinadas a las
gobernaciones pueden ser limitadas, dificultando la contratacion y retencion de personal
adecuado, afectando directamente en el desempefo de la institucion.

Cultura Organizacional: La cultura organizacional de una entidad gubernamental
puede ser un desafio, especialmente porque existe personal de carrera, quienes tienen ideas
obsoletas y paradigmas arraigados que dificultan la innovacion, y por ende la eficiencia.

Rendicion de Cuentas: Segun el Consejo de Participacién Ciudadana y Control Social,
“la rendicion de cuentas, en la gestidon o administracion de los asuntos publicos, es un espacio
de dialogo e interrelacion entre las autoridades y la ciudadania, a través del cual se informa de
las acciones realizadas” (p.7), esta rendicidn esencial en la gestion gubernamental, afectando
directamente en la confianza de la ciudadania, ya que, se presenta toda la gestién de la

gobernacién anualmente.
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2.4.5. Marco Legal y Normativo.

La Gobernacion, tiene competencias y funciones especificas, por lo que, para cada
caso en particular, existen las leyes y normativas pertinentes que permiten cumplir a cabalidad
con las responsabilidades y requerimientos de la ciudadania.

Constitucion de la Republica del Ecuador: Establece la estructura del gobierno en
Ecuador, en las que se determinan las autoridades locales, como las gobernaciones, y se
establecen sus competencias y funciones.

Leyes de Participaciéon Ciudadana y Control Social: Las gobernaciones son las
encargadas de promover la participacion ciudadana en la localidad; se plantean los
mecanismos de participacion ciudadana, ademas de la toma de decisiones locales y la
fiscalizacién de la gestion publica como: la Ley Organica de Participacion Ciudadana.

Leyes y Ordenanzas de Régimen Municipal: Aunque estas leyes, normativas y
ordenanzas se aplican directamente a los Gobiernos Auténomos Descentralizados o
Municipios, algunas de sus disposiciones son relevantes para las gobernaciones, debido a la
coordinacién y cooperacion entre diferentes niveles del gobierno local y localidad en general.

Reglamentos y normativas locales: Las gobernaciones cuentan ademas de las leyes
nacionales, con reglamentos y normativas de la localidad, en las que se especifican los
procedimientos y politicas especificas, estas deben estar alineadas con la legislacion nacional.

Leyes sectoriales: De acuerdo con las competencias de la gobernacién, existen leyes
y normativas que supervisan y controlan los temas como la educacion, la salud, la seguridad, la
cultura y el medio ambiente.

Ley de Contratacion Publica: Regula las adquisiciones y contrataciones que realiza
una gobernacion para llevar a cabo proyectos, programas y funciones administrativas.

Acuerdos, convenios y resoluciones: Se puede celebrar acuerdos y convenios con

otras entidades gubernamentales, organizaciones locales, y la sociedad civil para poder cumplir



con los objetivos y proyectos institucionales, ademas, se realizan resoluciones internas para

cumplir los acuerdos de cooperacion.
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Normas internas y reglamentos: En la gobernacion se crean normativas que rigen

internamente a la entidad, estos pueden ser manuales de procedimientos que mejoren el

funcionamiento y gestion, siempre alineadas con la normativa gubernamental vigente.

Normativas de transparencia y rendicién de cuentas: Toda institucion publica debe

realizar la rendicion de cuentas anual de su gestién, la gobernacion esta sujeta a estasnormativas

que promueven la transparencia, esto incluye realizar la publicacion de informacién relevante y

dar atencién a las solicitudes de acceso a la informacion publica.

Control y fiscalizacién: Las gobernaciones estan sujetas a los mecanismos de control y

fiscalizacion por los organismos de control como la Contraloria General del Estado, entre otros,

quienes se encargan de supervisar el cumplimiento de todas la leyes y normativas de entidades

publicas.

2.4.6. Marco Legal Laboral

Las leyes y normas relacionados con temas laborales en la Gobernaciéon se enmarcan
en el cumplimiento de la legislaciéon gubernamental, con el fin de cumplir con todas las
obligaciones legales relacionadas con el empleo, beneficio y condiciones laborales de sus
servidores y trabajadores, que garantice un ambiente laboral justo y equitativo.

Cédigo del Trabajo: Se establecen las normas y regulaciones generales que rigen las
relaciones laborales en el pais, dirigida a trabajadores y relacionadas con la contratacion,
derechos y obligaciones de los trabajadores, condiciones de trabajo, salarios, jornadas
laborales, entre otros aspectos fundamentales.

Ley Organica de Servicio Publico y su Reglamento General: Regula el empleo del
servidor publico, aplicadas a los funcionarios y empleados de las instituciones del Estado,

incluyendo aqui ademas a las gobernaciones, varios puntos con respecto a los empleados
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publicos, procedimientos de seleccion y contratacion, beneficios, condiciones de trabajo, entre
otros aspectos fundamentales.

Seguridad Social: La Gobernacion se encuentra obligada a cumplir con las
disposiciones de la Seguridad Social del Ecuador, todo su personal debe ser afiliado al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) y ademas, a realizar el pago de todos los beneficios de
seguridad social.

Normativas sobre Salud y Seguridad en el Trabajo: Existen normativas sobre salud y
seguridad que la Gobernacién debe cumplir, lo que incluye proporcionar un entorno seguro
para los servidores y trabajadores, y acatar las normas de prevencion de accidentes laborales.

Normativas y Reglamentos internos: Para mejorar los procedimientos internos, la
gobernacién emite normativas o reglamentos internos que faciliten el cumplimiento de las
funciones y responsabilidades de los servidores y trabajadores de la entidad.

Negociacion Colectiva y Sindicatos: Las leyes y normativas faculta al personal de las
gobernaciones a organizarse colectivamente en sindicatos, de acuerdo con la legislacién
laboral, con el fin de poder realizar negociaciones sobre condiciones de trabajo y salarios.

Las gobernaciones estan obligadas a cumplir las leyes y normativas vigentes, con el fin
de, respetar y proteger los derechos laborales de sus servidores y trabajadores, estos pueden
recurrir a instancias legales y organismos de control si sienten que sus derechos han sido

vulnerados.

2.4.7. Modalidades De Contratacion

La Gobernacion de la Provincia de Loja cuenta con varias modalidades de contratacion,
que permite contar con el personal requerido para la funcionalidad correcta y acorde a las
responsabilidades de la Institucion.

Las modalidades de vinculaciéon dentro de la Institucidon se muestran a continuacion:
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o LaLey Organica Del Servicio Publico en su Art. 17 establece las Clases de

Nombramiento; en su parte pertinente indica:

Tabla 3

Ley Organica Del Servicio Publico

Articulo Tipo Definicién

El que se otorga a la o el ganador del concurso de
Permanentes meéritos y oposicién, una vez que haya aprobado el

periodo de prueba;

Aquellos otorgados para ocupar temporalmente los
Clases de 17 puestos determinados en el literal b) del articulo 17
nombramiento de la LOSEP; no generaran derecho de estabilidad

Provisionales ala o el servidor;

De libre Los expedidos a favor de personas que van a
nombramiento ocupar puestos de direccion politica, estratégica o

y remocion: administrativa en las instituciones del Estado; y...".

Nota. Informacién obtenida de reglamento general a la ley organica del servicio publico (2018)

Dentro de la Gobernacion, los servidores publicos son vinculados bajo la modalidad de
“nombramiento provisional” hasta el resultado del concurso de méritos y oposicion, mediante el
cual se designa al titular del cargo otorgandole un “nombramiento definitivo”. Este ultimo titulo
integra la parte administrativa y recibe todos los beneficios que la ley determina como:
aportaciones al IESS, décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo, vacaciones, fondos de
reserva, este ultimo de acuerdo al cumplimiento del tiempo requerido para su obtencidn.

Por otro lado, los puestos estratégicos en territorio son designados por la maxima
autoridad, quienes son vinculados bajo la modalidad de nombramiento de libre nombramiento y
remocién, establecidos como puestos de confianza, quienes no cuentan con estabilidad laboral,
sin embargo, durante su permanencia en la institucion, reciben todos los beneficios de ley.

El personal con un nombramiento permanente cuenta con una relacion laboral estable y

de largo plazo con entidad gubernamental. Este tipo de nombramiento brinda seguridad laboral
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y su incidencia en el clima organizacional es positiva, debido que, los empleados se sienten
seguros y por ende comprometidos con su trabajo. Por el contrario, el cambio constante de
autoridades influye directamente en la salida del personal que cuenta con un nombramiento de
libre remocion, considerados como puestos de confianza, causando inestabilidad en la
institucion. Esto, debido a la rotacion permanente, generando incertidumbre e inseguridad en el
personal y su incidencia directa en la satisfaccion laboral.

e Contrato por tiempo Indefinido: El Cddigo de Trabajo en su parte pertinente

indica:

Estabilidad minima y excepciones. - Establece un afio como tiempo minimo de
duracién, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que celebren los
trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la actividad o labor
sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta circunstancia los contratos
por tiempo indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a
tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables o permanentes. (Art.
12)

La modalidad de contrato no tiene una fecha de finalizacién especifica y puede durar
indefinidamente, esto conlleva a que los trabajadores contratados bajo esta modalidad tengan
mayores beneficios y estabilidad laboral, lo que generalmente tiene un impacto positivo en el
clima organizacional.

e Contrato de servicios ocasionales: La ley Organica del Servicio Publico, en su
art. 58. En su parte pertinente indica:

Art. 58. - De los contratos de servicios ocasionales. - La suscripcion de
contratos de servicios ocasionales sera autorizada de forma excepcional por la
autoridad nominadora, para satisfacer necesidades institucionales no
permanentes, previo el informe motivado de la Unidad de Administracion del

Talento Humano, siempre que exista la partida presupuestaria y disponibilidad
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de los recursos econdmicos para este fin. El personal que labora en el servicio
publico bajo esta modalidad tendra relacion de dependencia y derecho a todos
los beneficios econdmicos contemplados para el personal de nombramiento
permanente, con excepcion de las indemnizaciones por supresiéon de puesto o
partida o incentivos para jubilacién. Las servidoras o servidores publicos sujetos
a este tipo de contrato no ingresaran a la carrera del servicio publico, mientras
dure su contrato. Nada impedira a una persona con un contrato ocasional
presentarse a un concurso publico de méritos y oposicion mientras dure su
contrato. Para las y los servidores que tuvieran suscritos este tipo de contratos,
no se concedera licencias y comisiones de servicios con o sin remuneracion
para estudios regulares o de postgrados dentro de la jornada de trabajo, ni para

prestar servicios en otra institucion del sector publico.

El contrato de servicio ocasional se utiliza muy frecuentemente en el sector publico, el
que permite emplear a una persona de manera temporal para realizar una tarea especifica o
para cubrir una necesidad temporal. Pero, no cuentan con estabilidad laboral, lo que puede
generar ansiedad e inseguridad entre los empleados, y afectar negativamente el clima
organizacional. Por otro lado, existe desigualdad de beneficios, falta de oportunidades de
desarrollo profesional, rotacién de personal bajo la modalidad de contrato debido a la
naturaleza temporal. Esta constante rotacion dificulta la construccién de relaciones solidas y
colaborativas en el lugar de trabajo; por lo tanto, el contrato de servicio ocasional puede tener
una incidencia negativa en el clima organizacional. No obstante, una gestién adecuada,
ademas de una politica que promueva la equidad y la transparencia dentro de la institucién,
pueden mitigar algunos de estos problemas y contribuir a un clima organizacional mas positivo.

Como podemos observar, de acuerdo con la modalidad de vinculaciéon, pueden variar

los beneficios y la estabilidad laboral, influyendo directamente en el clima organizacional
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institucional; por lo tanto, es un punto importante para considerar al momento de disefar la
herramienta de diagndstico, permitiéndonos tener una visién mas amplia de los factores que

determinan los problemas especificos.

2.4.8. Propuestas de Mejoras en la Gobernacion

Una vez obtenido los resultados de la encuesta aplicada, se procede a proponer
estrategias de mejora considere el desempenio laboral, poniendo énfasis en el trabajo en
equipo y su manera de comunicarse tanto entre colaboradores y altos mandos. Esto, a fin de
obtener un sentido de pertenencia hacia la organizacion y sus funciones diarias, Anaya
Gamarra & Paredes Rivera (2015), menciona “Se consideran tres variables estructurales. La
cultura, relacionada con ambiente de trabajo, pertenencia y equidad. El talento estéa relacionado
con desarrollo, desempefio y reconocimiento. Finalmente, se considera el liderazgo relacionado
con la comunicacion.” (p. 11).

En donde este modelo busca una coexistencia entre todos los integrantes de la
institucion, uno de los factores, como es el liderazgo; procura que todos tenga empoderamiento
de sus acciones y decisiones que toman dentro de la organizacion, siendo proactivos en sus
labores diarias.

Por otro lado, se encuentra la comunicacion efectiva, proponiendo canales de facil
acceso y respuesta entre toda la comunidad, dando paso a recibir y compartir informacion,
dudas, boletines y actualizaciones de lo que sucede diariamente en la organizacion, con el fin
de que todos estén conectados y al dia sobre nuevos procesos por implementarse y conocer el
estado de cada empleado.

Tenemos los incentivos como parte fundamental para el desempefio laboral, no siendo
solamente monetario, mas bien, se busca que el colaborador se sienta valorado por sus
acciones, y que se reconozca esto publicamente, con ideas innovadoras dependiendo el area

en el que esté ubicado, y con lo que se sientan satisfechos, al ser una iniciativa de caracter
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satisfactorio para cada uno, ya sea eleccion de horarios, home office y/o alternativas de

vestimenta por un cierto tiempo determinado, motivando a que cada dia sean mejor.

2.4.9 Implementaciéon De Cambios

De acuerdo con el modelo de Lewin, Bustos Martinez , Carrasco Sagredo , & Bull T. ,
(2018) disena que “Un sistema es estable porque las fuerzas impulsoras y las fuerzas
restrictivas lo mantienen de esa forma; por lo tanto, la modificacién de dichas fuerzas traera
consigo cambios al sistema”. (p. 88 -98). En donde consta de tres etapas: organizacion,
descongelamiento y el desplazamiento o avance. Principalmente, todos los colaboradores,
incluyendo los directivos, estan dispuestos al cambio. Sin embargo, el solo “querer” no es
suficiente para que una institucién aplique planes de mejora, por mas que este sea el adecuado
y justo para la obtencion de los resultados requeridos.

A diferencia de las organizaciones privadas que cuentan con un fondo y herramientas
para aplicarlo, existe las instituciones publicas que resulta ser mucho mas complicado la
peticion de nuevos implementos de mejora, como es el caso de la Gobernacion de la Provincia
de Loja, en donde se debe realizar estudios, tanto de presupuesto como de implementacién,
tomando en cuenta que existe constantemente cambio de su jerarquia, por ello, se debe
presentar una estrategia que se acople al presupuesto, y en los tiempos definidos siendo clara

y concisa.

2.4.10 Medicion de Resultados

Una vez aplicada las estrategias adecuadas para la institucion, se debe realizar un
seguimiento sobre como influye este cambio en el desemperfio del personal, ya que, puede ser
negativo o positivo. Leandro (2016) “Se basa en la comparacion periddica entre los objetivos

asignados a cada empleado, y los resultados efectivamente alcanzados. Las conclusiones
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pueden identificar los puntos fuertes y débiles durante el proceso, acciones fueron efectivas o
no respecto a lo planeado” (p.26). por lo que se mide a través de estos tres indicadores:

Autoevaluacioén: Consiste en que el mismo colaborador se evalle de manera critica su
rendimiento, al realizarse un autoanalisis sobre sus fortalezas y puntos de quiebre, para que
mas adelante se aplique un analisis de compromiso de mejora en sus campos de falla.

Evaluacion 180°: Los colaboradores son presentados ante una reunién individual con
su jefe inmediato para conocer su seguimiento con los nuevos procesos implementados,
ademas de revisar su autoevaluacion y discutir sobre ella, el objetivo es conocer el desempefio
y actitud de cada colaborador ante el cambio.

Evaluacion 360°: En este ambito se involucra toda la Gobernacion, incluyendo altos
mandos y pares, con el fin de que se involucren todo el personal interno y externo que se ve
relacionado al nuevo plan de mejora, es decir, que se discutira después de un tiempo
determinado si se ha alcanzado los objetivos deseados de la estrategia, esto se lo medira de

acuerdo con el desempefio y resultados que obtenga cada colaborador.
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CAPITULO Illl: Metodologia

En este capitulo se detalla la metodologia utilizada para el desarrollo del presente
proyecto, el cual, explica la seleccién de técnicas de investigacion cualitativa y cuantitativa
aplicadas en el proceso y las fuentes de informacion.

3.1 Diseino Metodolégico

Para el desarrollo del proyecto, se ha considerado aplicar una metodologia mixta, lo que
nos permitira combinar enfoques cuantitativos y cualitativos, para una comprension mas
completa y enriquecedora. En 1973, Sam Sieber, Creswell (2012) sugiri6é la combinacion de
estudios de caso cualitativos con encuestas, creando “un nuevo estilo de investigacién” y la
integracion de distintas técnicas en un mismo estudio (p. 12). Este enfoque nace por la
necesidad de abarcar y manejar de manera mas eficiente e integral, la informacién de los
problemas de investigacion.

3.1.1 Investigacion Cuantitativa:

El enfoque cuantitativo, se centra en la recopilacion y analisis de datos numéricos, que
nos permite describir, explicar, predecir o controlar los fendmenos de interés dentro del
desarrollo del proyecto. Se busca medir las variables y establecer relaciones entre ellas
mediante el uso de técnicas estadisticas, utilizando un disefo de investigacion estructurado y
planificado de antemano como cuestionarios y escalas de medicién para recopilar datos de
manera consistente. En este sentido, la investigacion cuantitativa nos permitira obtener
informacion, a partir de los conceptos medibles que existen dentro de la Gobernacion; por lo
tanto, se realizara un analisis de todo lo que se presenta en el desarrollo del proyecto basado

en numeros y estadisticas.

3.1.2 Investigacion Cualitativa

Esta metodologia esta centrada en la comprension profunda y contextual de

fendmenos sociales, culturales o humanos, basado en la interpretacién de significados,
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experiencias y procesos sociales, en su contexto natural. Se emplea técnicas de recopilacién
de datos exploratorias, como entrevistas en profundidad y observacion participativa,
permitiendo identificar puntos clave de ciertos fendmenos, experiencias o comportamientos de
las personas

Esta metodologia, nos permitira seleccionar participantes que nos proporcionen
informacion relevante para el desarrollo del proyecto, mediante la entrevista, observacion y
anadlisis de contenido, en busca de entender el estado actual de Clima Organizacional en la
Gobernacion en su totalidad, reconociendo experiencias y percepciones, las que son
fundamentales para la investigacion.

3.2 Técnicas

Para la ejecucion del proyecto utilizaremos tres herramientas técnicas, que nos
permitira el desarrollo de la propuesta, asi como para efectuar un analisis de la situacion actual
de clima organizacional actual en la Gobernacién.

3.2.1 Entrevista: Resulta necesario realizar una entrevista a la maxima autoridad de la
Gobernacion, para entender perspectivas y datos clave que pueden influir en la comprension
del clima organizacional y en la toma de decisiones para implementar mejoras.

Las entrevistas nos proporcionaran la oportunidad de poder identificar los desafios y
oportunidades especificos que el gobernador percibe en la organizacion, ya que la maxima
autoridad pude contar con informacién sensible y confidencial que puede estar influyendo
directamente en el clima organizacional. El poder obtener esta informacion de manera ética y
confidencial, nos puede ayudar a comprender de forma completa de los factores que afectan el
ambiente de trabajo.

3.2.2 Encuesta: La eleccion y disefio de la herramienta de medicion es fundamental
para el desarrollo del proyecto, pues permite de obtener datos precisos y relevantes sobre el

clima organizacional. Una vez analizada la informacién previa institucional por el equipo de



59

trabajo, se optara por una encuesta estructurada que abarque tanto dimensiones cuantitativas
como cualitativas.

La encuesta se selecciona por su capacidad para recopilar datos cuantitativos y
cualitativos de manera eficiente y a gran escala, ademas de facilitar la comparacién y el analisis

estadistico de los resultados.

3.2.3 Mosca En La Pared.

La herramienta etnografica que sera efectiva para empatizar con los usuarios y
comprender sus necesidades es el método “Mosca en la Pared”, en el que, a través de la
observacion, un integrante del equipo de trabajo se involucra directamente en la vida y
actividades de los usuarios para obtener una comprension profunda y contextualizada de sus
comportamientos, interacciones y necesidades.

Comprender las necesidades, deseos, comportamientos y desafios de la Unidad de
Talento Humano, quienes seran los usuarios de la ejecucién de las propuestas de mejora
presentadas por el equipo desarrollador del proyecto; con el fin de disefiar soluciones que se

alineen mejor con sus necesidades reales.

3.2.4 Lluvia de Ideas (Brainstorming).

Generacion de lIdeas: Se fomenta la generacién libre y rapida de una amplia variedad
de ideas, dentro del contexto de elaboracion de una herramienta de clima organizacional, nos
permitira explorar multiples perspectivas y posibles soluciones.

Participacion del Equipo: Los miembros del equipo comparten sus pensamientos y
aportar sus conocimientos individuales, esta diversidad enriquece la generacién de ideas.

Estimulacion de la Creatividad: Se alienta el pensamiento creativo y la generacion de

ideas no convencionales, lo que puede conducir a soluciones mas innovadoras.



Ideas de Base Amplia: Explora diferentes aspectos del clima organizacional y las

mejoras potenciales, abarcando problemas especificos y mas generales.

3.3 Justificacion de la Eleccién
La observacion participante se selecciona debido a que, una integrante del equipo es

servidora de la Institucion, quien, durante el horario de trabajo dentro de la Gobernacion, estara
vinculada directamente, puede brindar informacién profunda y significativa sobre los usuarios
en su contexto natural, dentro de su entorno laboral, proporcionandonos informacién autentica
de la interaccién con otros usuarios y a que problemas se enfrentan. La observacion nos facilita
comprender:

Comportamientos no verbales: Existen usuarios a quienes se les dificulta expresar
verbalmente sus necesidades o deseos, mediante la observacion se determinaran
comportamientos no verbales, gestos, expresiones faciales y acciones que pueden revelar
informacion valiosa.

Descubrimiento de problemas no declarados: Los usuarios pueden no ser
conscientes de ciertos problemas que estan afectando o no estar dispuestos a mencionarlos
directamente, por lo tanto, la observacion nos permite determinar estos problemas y ademas
identificar en que areas existe una mayor dificultad.

Interacciones sociales: Nos permite conocer como los usuarios interactian entre si,
cdmo se comunican y como resuelven problemas, esto nos permitira disefiar soluciones que
fomenten la colaboracion y la interaccion.

Datos relevantes: Mediante la observacion, podemos determinar datos concretos que

nos pueden ayudar en el disefio de la herramienta, para la recoleccién de datos.
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3.4 Seleccion de participantes

La observacion es dirigida hacia los usuarios del proyecto, especificamente a la unidad
de Talento Humano y su responsable, el Analista de Talento Humano de la Gobernacion de la
Provincia de Loja; cuyas actividades y comportamientos son relevantes para la investigacion,
registrando detalladamente acciones, interacciones, rutinas y comportamientos.

La investigacion se llevara a cabo en la Gobernacion de la Provincia de Loja, institucion
objeto de estudio del proyecto, dentro del horario de trabajo que mantiene el personal de 8h00
a 17h00; siendo la responsable del levantamiento de informacién la Ing. Andrea Velastegui

Espinosa, quien es parte del equipo de investigacion, y ademas es servidora de la Institucion.

3.4.1 Materiales.

Para el levantamiento de informacion se necesita:

Libreta de Registro: En los que se registraran las observaciones en tiempo real.

Grabador de Audio o Video: Se considera utilizar grabaciones de audio o video para
respaldar las observaciones, en el caso de presentarse alguna entrevista, con el fin de tener
una vision mas detallada y precisa de los eventos.

Computador: Para analisis de los datos recopilados.

3.4.2 Mapa de Empatia

Un mapa de empatia es la herramienta visual centrada en el usuario y la investigacion,
que permite conocer las necesidades, deseos, comportamientos y experiencias de un grupo
especifico de personas, generalmente llamado "usuario" o "cliente".

La herramienta sera dirigida al Analista de Talento Humano de la Institucion, para
comprender las percepciones, necesidades y emociones, ademas de proporcionar informacion

adicional sobre los factores subjetivos que afectan el ambiente laboral.
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3.4.3 Herramientas de Ideacion

Las herramientas que se usaran dentro de la etapa de ideacion, previo al diagndstico de
clima organizacional y posteriormente el planteamiento estrategias de mejora en la
Gobernacion, sera la "Lluvia de Ideas" (Brainstorming) y "Mapas Mentales".

Participantes: Equipo de Trabajo — Usuario: Unidad de Talento Humano- Analista de
Talento Humano.

3.4.4 Mapas Mentales:

Organizacion Visual de Ideas: Organiza las ideas generadas en la lluvia de ideas en
una estructura visual clara y légica, facilitando la comprension de las conexiones y relaciones
entre diferentes conceptos.

Exploracion de Conexiones: Facilita interconectar las ideas e identificar soluciones
mas completas y coherentes.

Identificaciéon de Areas de Enfoque: Determina areas especificas del clima
organizacional que necesitan atencién y mejoras, pudiendo enfocar los esfuerzos de disefio en
los aspectos mas relevantes.

Generacion de Categorias: Permite agrupar ideas en categorias o temas comunes,

organizando y presentando lo recopilado de manera mas clara en la herramienta final.

3.3 Tamano de la muestra

La institucion gubernamental cuenta con una némina de 166 empleados, entre
servidores y trabajadores.

Tabla 4

Reporte de personal de la Gobernacién de la Provincia de Loja

Nombramien Nombramien Nombramien Contrato Cédi Total
odi
Dependencia to de libre to to de : NAmin
o e
Remocion Permanente Provisional servicios a
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PLANTA CENTRAL

Despacho

Gobernador

1

Jefatura

Politica Loja

1

Unidad de
Asesoria
Juridica

Unidad de
Talento

Humano

Unidad de
Tecnologias
de la
Informacion
y la
Comunicaci

on

Unidad de
Comunicaci
6n Social

Unidad
Financiera
Administrati

va

13

Intendencia
general de

Policia Loja

1

Comisaria
General de

Policia Loja

1



TOTAL PLANTA CENTRAL 45
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Jefaturas
Politicas 16

Comisarias
Nacionales
de Policia 15

Tenientes
Politicos 76

Asistentes

de Jefaturas 7

Asistentes
de

Comisarias 7

TOTAL TERRITORIO 121

TERRITORIO

TOTAL NOMINA 166

Nota. La tabla 4 muestra el reporte de personal de la Gobernacion de la Provincia de Loja por
modalidad contractual. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos tomados de la
Gobernacion de la Provincia de Loja (2023).

3.4 Tamano de la muestra

La muestra del presente estudio es de 45 encuestas, debido a que la Gobernacion
mantiene en planta central al personal que pueda brindar la informacion oportuna para el
desarrollo investigativo. La planta central mantiene relaciones interpersonales, estan en
contacto directo, es personal fijo y laboran en un solo edificio; sin embargo, el personal de

territorio es cambiado constantemente debido a su modalidad de contratacion.

Tabla 5
Reporte de personal de la Gobernacion de la Provincia de Loja
Caodig
Nombramien Nombramien Nombramien Contrato q Total
o e
Dependencia to de libre to to de nomin
Trabaj
Remocién Permanente Provisional servicios a
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PLANTA CENTRAL
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Gobernador

1
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Politica Loja

1
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Informacion
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Comunicaci
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Unidad de
Comunicaci
6n Social
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Financiera
Administrati

va

13
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Policia Loja

1

Comisaria
General de

Policia Loja

1



TOTAL PLANTA CENTRAL 45

Nota. La tabla 5 muestra el reporte de personal de Planta Central de la Gobernacion de la
Provincia de Loja por modalidad contractual. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos
tomados de la Gobernacién de la Provincia de Loja (2023).

3.5 Disefio De La Herramienta De Medicion (Encuesta): Se tomara en consideracion los

siguientes puntos:

Tipos de Preguntas: Incluir preguntas cerradas (escala Likert) para evaluar
cuantitativamente dimensiones especificas.

Adaptacion a la Cultura Organizacional: Asegurarse de que las preguntas y la
estructura de la encuesta reflejen la cultura organizacional Unica de la Gobernacion de la
Provincia de Loja.

Uso de Herramientas Tecnoldégicas: Emplear plataformas en linea para facilitar la
administracion y analisis de la encuesta, garantizando la confidencialidad y anonimato de los
participantes.

Identificacién de Dimensiones: Basado en el analisis previo, se identificaran
dimensiones clave como comunicacion, liderazgo, reconocimiento, satisfaccion, desarrollo
profesional, motivacion, pertinencia, etc.

Formulacion de Preguntas: Preguntas cerradas (Likert): En una escaladel 1 al 5

Enfoque en el Mapa de Empatia, Mosca en la Pared y observacion: Integrar
preguntas resultado de los analisis realizados mediante las herramientas.

Consideraciones Eticas: Consentimiento Informado: Se garantizara que los
participantes estén informados sobre el propésito de la encuesta y que participen de manera
voluntaria.

Confidencialidad: Se asegura que la informacion recopilada sera tratada de manera

confidencial y anonima para fomentar la honestidad en las respuestas.



3.6 Presentacion Del Prototipo De Encuesta A La Institucion.

Tipologia de Prototipado: Se usara el Prototipado en Papel, para presentar,
experimentar y evolucionar la propuesta de encuesta en la Gobernacion, ya que, ofrece
agilidad, claridad visual y la oportunidad de involucrar a los usuarios de manera temprana,
ademas de recopilar comentarios valiosos antes de llegar al resultado final.

Dentro del uso del Prototipado en Papel, se pueden mencionar las siguientes ventajas:

Facilidad y Agilidad: Son rapidos y faciles de crear, ademas, en vista de que el
proyecto estd encaminado a la propuesta de encuesta para la Gobernacion, se necesitaran
iteraciones frecuentes y rapidas para ajustar detalles. Los prototipos en papel nos permitiran
realizar cambios agiles con menor inversion de tiempo y recursos.

Comunicacion Visual Clara: La presentacion de la encuesta de medicién debe tener
elementos visuales, como preguntas, opciones de respuesta y formatos, se podra representar
visualmente estos elementos de manera directa y efectiva, facilitando la comunicacion con el
usuario, ayudandoles a visualizar efectivamente la encuesta.

Comprension de Contenido y Estructura: El enfoque principal esta en el contenido y
estructura de la encuesta de medicidn, se garantizara que las preguntas estén formuladas de
manera clara y que las opciones de respuesta sean faciles de comprender.

Participacion del usuario: El prototipado en papel permite involucrar al usuario en las
primeras etapas del proceso de disefio, recopilando comentarios valiosos, previo al desarrollo
digital completa.

Minimos Recursos Técnicos Requeridos: No se necesitan habilidades técnicas
avanzadas ni herramientas especificas, esto permite al equipo de trabajo participar en el
proceso de disefio y aportar sus ideas.

Feedback Tangible: Permite que el usuario interactue con el prototipo en papel,

generando comentarios detallados, sobre la claridad de las preguntas.

67



68

Acciones de Testeo: La etapa de testeo es crucial para validar y refinar la encuesta
propuesta antes de su aplicacién. Esta puede involucrar multiples pruebas a medida que se
refina el disefio de encuesta. Por otro lado, la retroalimentacién del usuario es fundamental
para asegurar que el disefio final realmente satisfaga sus necesidades y brinde una experiencia
positiva. Las personas involucradas en el testeo seran el equipo de trabajo, el analista de
talento humano y el Gobernador.

Las acciones que se realizaran en el proceso se enlistan a continuacion:

Preparacion del Testeo: Se preparara previamente el prototipado de la encuesta, la
que se define en base a los procesos anteriores, tomando en consideracion todas las opiniones
del usuario.

Facilitacion del Testeo: Se designara a un integrante del equipo, quien sera el
encargado de presentar el disefo de la encuesta, realizara conjuntamente la prueba con el
usuario; se registraran todas las expresiones, pensamientos, opiniones y reacciones durante el
proceso.

Evaluacion de la Experiencia del Usuario: Se realiza una evaluacién con el usuario
sobre su interaccion con la encuesta. ¢ Se siente comodo? ¢ Experimenta alguna dificultad?
¢ Encuentra la solucién util y valiosa?

Identificacién de dificultades: Se identificara si existe algun punto que genere
problema, confusion o desafio, al momento en que el usuario interactua con el disefio. Esto
puede incluir problemas de usabilidad o falta de claridad en las instrucciones.

Andlisis de Resultados: Se realizara un analisis de todos los datos recopilados y los
puntos importantes sobre la observacion, lo que nos permitira tomar decisiones sobre como
mejorar alguna dificultad.

Iteracion y Mejora: Se utilizaran los resultados del testeo para realizar iteraciones en el
prototipo del disefio de encuesta, abordando todos los problemas identificados y ajustandolos

al disefio en base a las necesidades y comentarios del usuario.
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3.7 Aplicacion De La Herramienta De Mediciéon — Encuesta.

Implementacion:

Capacitacién previa: Se programara reuniones informativas con los jefes de unidad y el
personal a encuestarse, para proporcionar instrucciones claras sobre la recoleccion de datos.

Aplicacion de encuesta:

Se realizara la encuesta al personal, con el fin de abordar posibles problemas o
preguntas de los participantes. Es de vital importancia que durante el proceso de diagndstico,
las acciones resultantes sean llevadas a cabo de manera participativa e inclusiva, con el fin de
involucrar al personal, que permita garantizar el éxito del proyecto y un impacto positivo en el
clima organizacional.

Interpretacion Y Analisis De Resultados: Una vez aplicada la encuesta, se realizara
el andlisis pertinente a fin de identificar los problemas. Para esto, se integraran los datos
cuantitativos utilizando herramientas estadisticas, se realizara un analisis de contenido y se
identificara las areas de mejora. En base a los resultados obtenidos y los analisis respectivos,
se realizara el planteamiento de las estrategias de mejora, que permitan fortalecer el clima
organizacional actual de la Gobernacion. Estas seran presentadas a la maxima autoridad de la
institucion y su equipo de trabajo, quienes seran los encargados de su acogida y su posible

ejecucion.
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CAPITULO IV: Hallazgos

4.1 Aplicacién de Encuesta

De acuerdo con lo que se detallé en la metodologia, la encuesta representa una
herramienta invaluable dentro de la investigacion y recopilacion de datos numéricos para
obtener informacién directa del personal, que otorgue la comprensidn necesaria para
diagnosticar el clima organizacional actual en la Gobernacion de la Provincia de Loja.

Para el desarrollo de la encuesta se elabord un cuestionario con treinta y cuatro (34)
preguntas que nos permite diagnosticar el clima organizacional actual.

A continuacion, se presenta los resultados y conclusiones que se pudo determinar, de la
recoleccion de datos mediante la encuesta.
4.2 Resultados de la Encuesta

1. ¢Le sirvié a usted la informacién entregada en el proceso de induccién de

la institucién para la ejecucion de sus actividades laborales?

Tabla 6

Proceso de Induccion

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 2 5%
2.Casinunca 2 5%
3.A veces 19 42%
4.Casi siempre 11 24%
5.Siempre 11 24%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta



Figura 2

Pregunta 1

(LESIRVIOA USTED LA INFORMACION ENTREGADA EN EL
PROCESO DEINDUCCION DE
LAINSTITUCIONPARA LA EJECUCION DE SUS
ACTIVIDADES LABORALES?

® 1.Nunca m 2.Casinunca 3.A veces m 4.Casi siempre = 5.Siempre

42%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Andlisis: Se puede observar que para la opcion “nunca” y “casi nunca” seleccionaron
un total de 4 personas, por otro lado, 19 colaboradores escogieron la opcién de a veces, y
finalmente 22 personas optaron por la opcién de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: La opcién de “nunca” y “casi nunca” cuenta con un 5%
respectivamente, que en total se obtiene un 10%, al indicar que la informacién entregada en el
proceso de induccién no ha sido de utilidad para la ejecucién de sus actividades laborales. Por
otro lado, el 42% de los colaboradores opina que esta informacion ha sido relativamente util al
seleccionar la opcion de “a veces”, y finalmente con un 24% para “casi siempre” y 24%
“siempre” se puede llegar a la conclusion que, el proceso de induccion ha sido de beneficio en
el desarrollo de sus labores.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se pude determinar que, un alto

porcentaje de personal de la Institucidén considera que los procesos de induccién recibidos al
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momento de la vinculacion, le resulta Gtil en el desarrollo de sus actividades diarias,
estableciendo que la institucion realiza un buen proceso de capacitacioén con el personal de
nuevo ingreso.

2. ¢;Recibe usted capacitacion de manera continua dentro de la institucion?

Tabla 7

Capacitacion

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 16 36%

2.Casinunca 14 31%

3.A veces 5 1%

4.Casi siempre 2 4%

5.Siempre 8 18%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
Figura 3
Pregunta 2

(¢RECIBEUSTED CAPACITACION DE MANERA CONTINUA
DENTROLAINSTITUCION?

®1.Nunca ®2.Casinunca 3.Aveces ®4.Casisiempre ®5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta
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Analisis: Se puede observar que 16 personas decidieron por la opcién de “nunca”,
mientras que 14 para “casi nunca”. Por otro lado, 5 personas optaron por “a veces” y 2 por “casi
siempre”, finalmente 8 individuos seleccionaron la alternativa de “siempre”.

Interpretacion: Un 36% de la poblacion encuestada admite que “nunca” recibe
capacitacion dentro de la institucion, y el 31% elige la opcion “casi nunca”, mientras que el 5%
opta por la alternativa de “a veces” y con el menor porcentaje de 4% para “casi siempre”. Por
ultimo, el 18% indica que recibe una capacitacion de manera continua.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, debido
al alto porcentaje de personal que indica no ser parte de procesos de capacitacion, la

institucion no otorga de manera igualitaria capacitacion continua a todo su personal.

3. ¢Lainstitucion otorga cursos de gestion del estrés y agotamiento mental?

Tabla 8

Cursos

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 9 20%
2.Casinunca 10 22%
3.A veces 15 34%
4.Casi siempre 6 13%
5.Siempre 5 11%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta



Figura 4
Pregunta 3

(LA INSTITUCIONOTORGA CURSOS DE GESTION DEL ESTRES
Y AGOTAMIENTO MENTAL?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces m4.Casisiempre = 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: En esta pregunta se puede observar que para las opciones de “nunca” y “casi nunca”,
9y 10 personas seleccionaron esta opcién, 15 individuos para la alternativa de “a veces” y 6
para “casi siempre”, finalmente 5 personas para “siempre”.

Interpretacion: Un 20% y 22% de los encuestados han seleccionado las opciones de
“nunca y “casi nunca” respectivamente, dando a conocer que la instituciéon no otorga cursos de
gestion del estrés y agotamiento mental, de igual manera el 34% para la alternativa de “a
veces”. Finalmente, con un 13% y 11% para las opciones de “casi siempre” y “siempre” que
afirma que la institucion si otorga cursos para el estrés y agotamiento.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, la
Institucion otorga cursos de gestidn de estrés y agotamiento mental; sin embargo, estos no son
dirigidos a todo el personal, ya que, un alto porcentaje estima que nunca y casi nunca han sido

parte de estos programas. Otros consideran que estos cursos no son muy frecuentes.
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4. ;Se realizaformacion para el desarrollo personal o profesional?

Tabla 9

Formacion

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 15 33%
2.Casinunca 11 25%
3.A veces 11 24%
4.Casi siempre 2 5%
5.Siempre 6 13%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 5
Pregunta 4

(¢SEREALIZAFORMACION PARA EL DESARROLLO
PERSONAL OPROFESIONAL?

®1.Nunca m®2.Casinunca 3.Aveces ®4.Casisiempre ®5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
Analisis: Se puede observar que 15y 11 personas de los encuestados han seleccionado
“nunca” y “casi nunca”, mientras que 11 individuos la opcion de “a veces”, por otro lado, 2y 6

personas en total con las opciones de “casi siempre” y “siempre” respectivamente.
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Interpretacion: El 33% y 25% de los colaboradores han seleccionado “nunca y “casi
nunca”, un 24% para “a veces”, 5% y 13% afirman que “casi siempre” y “siempre se tiene esta
formacion por parte de la institucion; de lo que se puede observar. Se deduce que, la mayorparte
del personal indica que la institucidon no se realiza una formacion para el desarrollo tanto personal
como profesional.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un alto
porcentaje de personal encuestado establece que la Institucion no cuenta con formacion para el
desarrollo personal o profesional, y otra parte considera que no siempre es parte de estos
programas.

5. ¢Los canales de comunicacion de la institucion le proporcionan

informacion util para el desarrollo de funciones?

Tabla10

Canales de comunicacion
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 2 5%
2.Casinunca 4 9%
3.A veces 15 33%
4.Casi siempre 15 33%
5.Siempre 9 20%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta



7

Figura 6
Pregunta 5

¢.LOS CANALES DE COMUNICACION DE LA
INSTITUCIONLEPROPORCIONAN
INFORMACIONUTIL PARA EL DESARROLLO DE
FUNCIONES?
®m 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces m4.Casisiempre um 5.Siempre

33%

Nota. Resultados Aplicacién de Herramientas

Analisis: En esta pregunta se llega a observar que 2 y 4 personas optaron por la opcién
“nunca” y “casi nunca”, 15 individuos con la alternativa “a veces” y 15 y 9 personas para las
opciones de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Se entiende que al 5% y 9% de los encuestados consideran que la
informacion proporcionada no es util para el desarrollo de sus labores, mientras que el 33% alega
que en ocasiones puede llegar a serlo; y, finalmente con mayor porcentaje del 33% y 20% de los
colaboradores afirma que la informacién es util para el desarrollo de sus funciones.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un alto
porcentaje de personal indica que la informacién proporcionada por los canales de comunicacion

es de utilidad para el desarrollo de sus funciones, estableciendo que estos son efectivos.

6. ¢La comunicacion de la ejecucion de los proyectos institucionales es

comunicada de manera asertiva y transparente a su personal?
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Tabla 11
Ejecucion de proyectos-comunicacion
OPCIONES FRECUENCIA 7
o
1.Nunca 2 5%
o
2.Casinunca 1 2%
o,
3.A veces 20 4%
0,
4.Casi siempre 13 29%
o,
5.Siempre 9 20%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 7
Pregunta 6

(LA COMUNICACION DE LA EJECUCION DE LOS PROYECTOS
INSTITUCIONALES ES
COMUNICADADE MANERA ASERTIVA Y TRANSPARENTE A SU
PERSONAL?

® 1.Nunca ® 2.Casinunca 3.A veces m 4. Casi siempre m 5.Siempre

2%

44%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se puede observar que 1 y 2 personas seleccionaron la opcién de “nunca” y
“casi nunca”, 20 personas para la alternativa de “a veces” y, por ultimo, 13 y 9 personas las

opciones de “casi siempre” y “siempre”.
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Interpretacioén: El 5% y 2% del personal encuestado indica que no existe comunicacion

asertiva y transparente respecto a la ejecucion de proyectos, mientras que el 44% de los

encuestados denominaron que por lo general si existe esta comunicacion, finalmente con un 29%

y 20% afirma que si existe una constante charla sobre la ejecucion de proyectos institucionales.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un alto

porcentaje de personal considera que la comunicacién es asertiva y transparente al momento de

presentar la ejecucién de los proyectos que realiza la Institucién.

7. ¢Le resulta sencillo comunicarse con los altos mandos o con el personal de otras

unidades de la institucion utilizando los canales oficiales?

Tabla 12

Canales oficiales

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 2 5%

2.Casi nunca 0 0%

3.A veces 13 29%

4.Casi siempre 15 33%

5.Siempre 15 33%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta



Figura 8
Pregunta 7

(LERESULTA SENCILLO COMUNICARSE CON LOS
ALTOS MANDOSO CON EL PERSONALDE
OTRAS UNIDADES DE LA INSTITUCION UTILIZANDO LOS
CANALES OFICIALES?

® 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces B 4.Casi siempre | 5.Siempre

0%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: De acuerdo con los resultados de esta pregunta, 2 personas seleccionaron la

opcién de “nunca”, mientras que 13 individuos la alternativa de “a veces”, y finalmente 30

personas en total para las opciones de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 5% de los encuestados opina que no les resulta sencillo comunicarse

con los altos mandos o el personal de otras unidades por medio de los canales oficiales, por otro

lado, el 29% concluye que en ocasiones es sencillo hacerlo, y por ultimo 66% esta de acuerdo

que es mas facil usar los canales institucionales para establecer comunicaciones con el personal.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, a un alto

porcentaje de personal le resulta sencillo comunicarse con los altos mandos o personal de otras

unidades, estableciendo que los canales oficiales de comunicacion son efectivos en la Institucion.



81

8. ¢Le otorga a usted la institucion los equipos y recursos materiales necesarios para

la ejecucion de sus actividades?

Tabla13

Equipos y recursos
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 1 2%
2.Casi nunca 2 4%
3.A veces 13 29%
4.Casi siempre 13 29%
5.Siempre 16 36%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 9

Pregunta 8

(LE OTORGAAUSTED LA INSTITUCION LOS EQUIPOS Y
RECURSOS MATERIALES
NECESARIOSPARA LA EJECUCION DE SUS ACTIVIDADES?

® 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces o 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: Se puede observar que 1y 2 personas optaron por la opcién de “nunca” y “casi

nunca”’, mientras que 13 personas por la alternativa “a veces” y de igual cantidad para “casi

siempre”, finalmente 16 individuos escogieron “siempre”.

Interpretacion: Con un 2% y 4% el personal opina que la institucién no les otorga los

equipos y recursos materiales necesarios para sus actividades diarias, mientras que un 29%

alega que a veces si ocurre esta entrega y el 29% y 16% opina que comunmente si cuentan con

todo lo necesario para laborar.

Conclusion: De acuerdo a los resultados se puede determinar que, la Institucion otorga

todos los recursos materiales necesarios para la ejecucion de actividades a su personal.

9. ¢Suespacio de trabajo cumple con las normas de ergonomia, ruido, temperatura e

iluminacion, necesarias para realizar su trabajo con normalidad?

Tabla 14

Espacio de trabajo

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 3 7%

2.Casinunca 4 9%

3.A veces 12 27%

4.Casi siempre 16 35%

5.Siempre 10 22%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de

Herramienta
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Figura10
Pregunta 9

. SUESPACIODE TRABAJO CUMPLE CON LAS
NORMAS DEERGONOMIA, RUIDO,
TEMPERATURAE ILUMINACION, NECESARIAS PARA
REALIZAR SUTRABAJO CON
NORMALIDAD?

#1.Nunca ®2.Casinunca ®3.Aveces ®4.Casisiempre ®5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se encuentra que 3 y 4 personas seleccionaron la opcién de “nunca” y “casi
nunca”, por otro lado, 12 individuos escogieron la alternativa de “a veces” y finalmente 16 y 10
personas las opciones de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con un 7% y 9% de colaboradores opinan que su espacio de trabajo no
consta con normas basicas de ergonomia, ruido, temperatura e iluminacion para realizar de
manera adecuado su trabajo; mientras que, el 27% alega que en ocasiones existe estas normas;
y, por ultimo, con mayor porcentaje del 35% y 22% opinan que su espacio de trabajo si toma
estas medidas.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un alto
porcentaje de personal encuestado considera que los espacios de trabajo cuentan con todas las

normas de ergonomia, ademas, existe control de ruidos, temperatura e iluminacion.



10. ¢ La institucion otorga espacios fisicos, limpios, seguros y en orden?

Tabla15

Espacios fisicos

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 2 5%

2.Casi nunca 2 4%

3.A veces 9 20%

4.Casi siempre 13 29%

5.Siempre 19 42%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 11
Pregunta 10

(LA INSTITUCIONOTORGA ESPACIOS FisSICOS,
LIMPIOS,SEGUROSY EN ORDEN?

1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces ®4.Casisiempre M 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: Se puede conocer que 4 personas en total han tomado la opcion de “nunca” y

“casi nunca”, mientras que 9 la alternativa de “a veces’y ,por ultimo, 13 y 19 individuos las

opciones de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 5% y 4% de los encuestados opinan que no se les otorga espacios

fisicos, limpios, seguros y en orden para su labor. Por otro lado, existe el 20% que en ocasiones

se les asigna estas condiciones en sus espacios de trabajo y finalmente el 29% y 42% que resulta

ser la mayoria de los colaboradores opinan que si existe estos espacios en buenas condiciones.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, en

general, la Institucién brinda espacios fisicos, limpios seguros y en orden para el personal que

labora en la Institucion.

11. ¢ Considera usted que en la institucion existe un buen ambiente de trabajo?

Tabla 16

Ambiente de trabajo
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 15 33%
2.Casinunca 13 29%
3.A veces 8 18%
4.Casi siempre 6 13%
5.Siempre 3 7%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 12
Pregunta 11

¢CONSIDERAUSTED QUE EN LA INSTITUCION EXISTE
UNBUENAMBIENTE DE TRABAJO?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces ® 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: En esta pregunta se llega a conocer que 15 y 13 personas seleccionaron la
alternativa de “nunca” y “casi nunca”; mientras que 8 escogieron “a veces”; y, por ultimo, 6 y 3
individuos optaron por la opcién de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 33% y 29% de los encuestados opinan que no existe un buen ambiente

de trabajo, por otro lado, el 18% cree que en repentinas ocasiones lo puede experimentar y
finalmente con un mayor porcentaje del 13% y 7% afirma que si existe un buen entorno laboral.
Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, en la
Institucion no existe un buen ambiente de trabajo, considerado por un alto porcentaje de

personal.



12. ¢ La interaccion con el personal de otras unidades es respetuosay ética?

Tabla17

Interaccion
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 18 40%
2.Casinunca 16 36%
3.A veces 6 13%
4.Casi siempre 5 11%
5.Siempre 0 0%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura13
Pregunta 12

(LAINTERACCIONCON EL PERSONAL DE OTRAS
UNIDADESES RESPETUOSAY ETICA?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta

87



88

Analisis: Se puede llegar a conocer que 18 y 16 personas seleccionaron la opcion de

“nunca “y “casi nunca”, mientras que 6 la alternativa de “a veces” y finalmente 5 y 0 individuos

las opciones de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 40% y 36% de los colaboradores opinan que el trato con el personal

de otras unidades no es respetuosa y ética. por otro lado, sin mucha diferencia el 13% alega que

en ocasiones puede cambiar este trato. Y, por ultimo, con un menor porcentaje de 5% y 0% de

los encuestados opinan que si existe una buena relacion.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinas que, no existe

una buena relacion entre el personal de las Unidades.

13. ¢ La relacién con su jefe inmediato es buena?

Tabla18

Relacién con el jefe inmediato
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 0 0%
2.Casinunca 2 5%
3.A veces 10 22%
4.Casi siempre 13 29%
5.Siempre 20 44%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 14
Pregunta 13

(LA RELACION CON SU JEFE
INMEDIATO ES BUENA?

® 1.Nunca m 2.Casi nunca = 3.A veces m4.Casi siempre m5.Siempre

0%

22%

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta

Analisis: De acuerdo a los resultados, 2 personas optaron por la opcién de “casi nunca”, 10
por “a veces” y por ultimo, 13 y 20 individuos por “casi siempre” y siempre”.

Interpretacion: El 5% de los encuestados opina que su relacion con el jefe inmediato no
es buena; mientras que el 22% dictamina que en ocasiones puede llegar a serlo; y, finalmente el
29% y 44% opina que si existe una relacion llevadera con su jefe.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos se puede determinar que, en general
existe una buena relacién entre el personal y sus jefes inmediatos, ya que un alto porcentaje de
encuestados lo considera asi.

14. ; Desarrolla actividades laborales en equipo?

Tabla 19

Trabajo en equipo
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 14 31%

2.Casinunca 14 31%
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3.A veces 10 22%

4.Casi siempre 2 5%

5.Siempre 5 1%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de

Herramienta

Figura15

Pregunta 14

(,DESARROLLAACTIVIDADES LABORALES ENE
QUIPO?

® 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre = 5.Siempre

A%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: 14 personas eligieron la opcion de “nunca”, 14 de ellas “casi nunca”, 10 “a
veces”, 2 “casi siempre”, y con un numero de 5 “siempre”.

Interpretacion: Con mayor porcentaje del 62% los colaboradores indican que no
desarrollan actividades laborales en equipo; mientras que el 22% asume que esto se lo realiza
en ocasiones; y con el 2% y 5% opinan que si se realiza actividad en equipo.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, elpersonal

de la Institucion no desarrolla actividades laborales en equipo.



15. ¢ Alguna vez ha recibido alguna motivacion por parte de su jefe inmediato, con

respecto al trabajo realizado?

Tabla 20

Motivacion
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 5 1%
2.Casi nunca 4 9%
3.A veces 11 25%
4.Casi siempre 14 31%
5.Siempre 11 24%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura16
Pregunta 15

(ALGUNA VEZHARECIBIDO ALGUNA MOTIVACION POR
PARTEDE SUJEFE INMEDIATO,
CONRESPECTO AL TRABAJO REALIZADO?

® 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre = 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta Fuente
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Analisis: Se encuentra que 5 y 4 personas han elegido la opcién de “nunca” y “casi
nunca”, por consiguiente 11 individuos optaron por “a veces” y 14 y 11 personas por las opciones
de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 11% y 9% de los encuestados determinan que no reciben ninguna
motivacion por parte de su jefe inmediato; mientras que el 25% opina que en ocasiones existe
este impulso. Finalmente, con mas aceptacion del 31% y 24% creen que si estan incentivados
adecuadamente.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, los jefes

inmediatos si otorgan motivacién a sus empleados por los trabajos realizados.

16. ¢ Su jefe inmediato alienta a que se desarrollen actividades laborales en equipo?

Tabla 21

Jefe inmediato

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 3 7%
2.Casinunca 4 9%
3.A veces 12 27%
4.Casi siempre 15 33%
5.Siempre 11 24%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Figura 17
Pregunta 16

(,SUJEFE INMEDIATO ALIENTA A QUE SE DESARROLLEN
ACTIVIDADES LABORALES EN EQUIPO?

® 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre = 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se puede observar que 3 personas han seleccionado la opcién de “nunca”, 4
“casi nunca”, 12 individuos escogieron “a veces”, 15 “casi siempre” y finalmente 11 “siempre”.

Interpretacion: El 7% y 9% de los encuestados no estan de acuerdo que su jefe
inmediato alienta a que desarrollen actividades laborales en equipo; mientras que el 27% opinan
que esto sucede en ocasiones; y, con mayor porcentaje del 33% y 24% asumen que si existe
motivacién por parte de su jefe para que los colaboradores trabajen juntos.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, los jefes

inmediatos si alientan a su personal a realizar un trabajo en equipo.



17. ¢ Su jefe inmediato trata justamente y de manera parcial a todo el personal?

Tabla 22
Trato justo
OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 3 7%

2.Casinunca 4 9%

3.A veces 7 15%

4.Casi siempre 17 38%

5.Siempre 14 31%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
Figura18
Pregunta 17

(SUJEFE INMEDIATO TRATA JUSTAMENTE Y DE MANERA
PARCIAL ATODO EL PERSONAL?

E 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces ® 4.Casisiempre ® 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: En esta pregunta se puede presenciar que 3 personas han seleccionado la

opcion de “nunca”, 4 “casi nunca”, para la alternativa de “a veces” fue escogida por 7 personas,

17 para “casi siempre” y 14 “siempre”.

Interpretacion: El 7% y 9% de los colaboradores no estan de acuerdo que su jefe trate

justamente a todo el personal, existiendo discrepancia con el 15% que opinan que esto sucede

repentinamente. Y, con una diferencia notable del 38% y 31% que afirma que si existe un trato

justo por parte de su jefe hacia los demas.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, los jefes

inmediatos otorgan un trato justo y parcial a su personal.

18. ¢Los jefes de unidad de la instituciéon se preocupan por mantener un buen clima

Organizacional?

Tabla 23

Clima Organizacional
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 15 33%
2.Casi nunca 13 29%
3.A veces 8 18%
4.Casi siempre 4 9%
5.Siempre 5 11%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 19
Pregunta 18

(LOSJEFES DE UNIDAD DE LA INSTITUCION SE
PREOCUPANPOR MANTENER UN BUEN
CLIMA ORGANIZACIONAL?

® 1.Nunca ®2.Casinunca 3.Aveces ®4.Casisiempre ™ 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se puede observar que 15 y 13 personas han seleccionado “nunca” y “casi

nunca”, mientras que 8 “a veces”, y 4 y 5 individuos con la opcién de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 33% y 29% de los encuestados no estan de acuerdo que los jefes de

cada unidad se preocupen por mantener un buen clima laboral; por lo que, el 18% opina que en

ocasiones existe esta preocupacion; mientras que con el menor porcentaje del 9% y 11% afirma
que hay interés por su jefe el mantener buenas relaciones laborales.

Conclusion: De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede determinar que, los jefes

no se preocupan por mantener un buen ambiente laboral en la Institucién.



19. ¢ Considera usted que la institucion es un buen lugar para trabajar?

Tabla 24:

Institucion

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 2 4%
2.Casinunca 3 7%
3.A veces 8 18%
4.Casi siempre 18 40%
5.Siempre 14 31%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 20
Pregunta 19

(CONSIDERAUSTED QUE LA INSTITUCION ES UN
BUEN LUGAR PARA TRABAJAR?

® 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta

Analisis: Se llega a conocer que 2 y 3 personas han seleccionado la opcién de “nunca” y “casi

nunca”, 8 de ellas “a veces” y finalmente 18 y 14 individuos “casi siempre” y “siempre”.
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Interpretacion: Con la minoria del 4% y 7% se logra entender que los colaboradores no

consideran a la institucion un buen lugar para trabajar, y el 18% opina que en ocasiones lo es,



mientras que la mayoria con el 40% y 31% afirma que si un espacio 6ptimo para realizar sus
labores.
Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, el

personal considera que la institucién es un buen lugar para trabajar.

20. ;Se siente orgulloso de trabajar en la institucion?

Tabla 25
Trabajar en la Institucion
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 2 4%
2.Casi nunca 3 7%
3.A veces 6 13%
4.Casi siempre 12 27%
5.Siempre 22 49%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 21
Pregunta 20

(SIENTEORGULLODE TRABAJAREN
LAINSTITUCION?

® 1.Nunca ® 2.Casinunca ® 3.Aveces M 4.Casi siempre ® 5.Siempre

o

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Por medio de esta pregunta se llega a analizar que 2 y 3 personas han optado por la
alternativa de “nunca” y “casi nunca”; por otro lado, 6 individuos por “a veces” y por ultimo, 12 y
22 personas por “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: El 4% y 7% siendo menor porcentaje de los encuestados, no se sienten
orgullosos de trabajar en la institucion; mientras que, con el 13% opinan que en ocasiones puede
llegar a serlo, con la mayoria de porcentaje del 27% y 49% que siente orgullo por si pertenecer
a la institucion.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un alto

porcentaje del personal siente orgullo de pertenecer a la Institucion.

21. ;Le gustaria seguir laborando en la instituciéon?
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Tabla 26

Tiempo en la institucion

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 19 42%
2.Casi nunca 10 22%
3.A veces 10 22%
4.Casi siempre 2 5%
5.Siempre 4 9%
TOTAL 45
Nota: Resultados Aplicacién de

Herramienta, Fuente: Elaboracion propia

Figura 22
Pregunta 21
(LE GUSTARIA SEGUIR LABORANDO EN LA
INSTITUCION?
o | u o

1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4.Casi siempre 5.Siempre
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Nota: Resultados Aplicacion de Herramienta Fuente: Elaboracion propia
Anadlisis: Se puede observar que 4 y 2 personas han seleccionado “nunca” y “casi nunca”,
mientras que 10 “a veces” y “casi siempre”, finalmente 19 personas con la opcién de “siempre”.
Interpretacion: Con el 9% y 5% de los colaboradores opinan que no les gustaria seguir
trabajando en la institucion, mientras que un alto porcentaje del 22% esta indeciso si seguir o0 no
laborando y el otro 22% y 42% piensa que si les gustaria continuar.
Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, a un alto

porcentaje de personal, ya no le gustaria seguir trabajando en la Institucion.

22. ; Se siente usted valorado dentro de la institucion?

Tabla 27
Valor del personal
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 12 27%
2.Casinunca 15 33%
3.A veces 11 24%
4.Casi siempre 5 11%
5.Siempre 2 5%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 23
Pregunta 22

¢(SE SIENTE USTED VALORADO DENTRO DE LA
INSTITUCION?

® 1.Nunca m 2.Casinunca 3.Aveces ® 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Andlisis: Se puede observar que 12 y 15 personas escogieron la alternativa de “nunca”
y “casi nunca”, mientras que 11 “a veces” y los otros 5 y 2 colaboradores “siempre” y “casi
siempre”.

Interpretacion: Con el 27% y 33% de los encuestados no se sienten valorados dentro de
la institucion; por otro lado, el 24% siente que en ocasiones si se encuentra estimado; finalmente,
con un menor porcentaje del 11% y 5% que afirman si encontrarse valorizados.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, un gran
porcentaje de personal, no se siente valorado dentro de la Institucion.

23. ¢ La institucién maneja los conflictos laborales de manera eficiente?

Tabla 28

Conflictos laborales
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 14 31%
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2.Casi nunca 10 22%

3.A veces 10 22%

4.Casi siempre 8 18%

5.Siempre 3 7%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 24
Pregunta 23

(LA INSTITUCION MANEJALOS CONFLICTOS
LABORALES DE MANERA EFICIENTE?

® 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces ®m 4.Casisiempre ® 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se determina que, 14 y 10 personas optaron por la opcion “nunca” y “casi nunca”;
mientras que, 10 individuos escogieron “a veces”; y, finalmente 8 y 3 personas por la opcién de
“casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 31% y 22% de los colaboradores opinan que la institucién no

maneja los conflictos laborales de manera eficiente, el 22% anade que en ocasiones se puede
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lograr conllevar los problemas y finalmente el 18 % y 7% afirma que si existe un buen manejo de
resolucion de conflictos.
Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, en la

institucion no existe un buen manejo de conflictos laborales.

24. ;La opinion del personal es tomada en cuenta al momento de solucionar
conflictos?

Tabla 29:

Solucioén de conflictos

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 15 33%

2.Casi nunca 12 27%

3.A veces 9 20%

4.Casi siempre 8 18%

5.Siempre 1 2%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta



Figura 25

Pregunta 24

(LAOPINIONDEL PERSONAL ES TOMADA EN CUENTA AL
MOMENTODE SOLUCIONAR
CONFLICTOS?

B 1.Nunca ®2.Casinunca 3.Aveces H®4.Casisiempre ®5.Siempre

2%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: Se puede observar que 15y 12 personas seleccionaron la opcién de “nunca” y

“casinunca”; por otro lado, 9 colaboradores la alternativa de “a veces” y 8 y 1 personas las opciones

de “casi siempre “y. “siempre”.

Interpretacion: Con el 33% y 27% se llega a entender que los colaboradores no sienten

que su opinién es tomada al momento de solucionar conflictos; mientras que, el 20% opina que

en ocasiones si se le toma en cuenta; y, finalmente con el 18% y 2% afirman que su opinion si

es de valor.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, no se

toma en cuenta la opinién del personal para la resoluciéon de conflictos laborales en la Institucion.
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25. ;La instituciéon ha otorgado capacitaciones sobre manejo de conflictos laborales?

Tabla 30

Capacitaciones

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 13 29%
2.Casinunca 12 27%
3.A veces 9 20%
4.Casi siempre 7 15%
5.Siempre 4 9%

TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacion de

Herramienta
igura 26
Pregunta 25

(LA INSTITUCIONHA OTORGADO CAPA
SOBREMANEJO DE CONFLICTOS
LABORALES?

1.Nunca ®& 2.Casinunca 3.Aveces ™ 4.(Casisiempre ™ 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: Se observa que 13 y 12 personas han seleccionado la alternativa de “nunca” y
“casi nunca”, mientras que 9 “a veces” y 7 y 4 colaboradores escogieron “casi siempre” y
“siempre”.

Interpretacion: Con el 29% y 27% de los encuestados opinan que la institucion no otorga
cursos de capacitacién sobre manejo de conflictos laborales, con 20% afade que en ocasiones
si se brinda estas capacitaciones; y, finalmente con el 15% y 9% afirma que si existe esta
formacion.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, laempresa
otorga capacitaciones sobre manejo de conflictos laborales, sin embargo, no abarca a un alto

porcentaje de su personal.

26. ¢ Considera usted que la remuneracién cancelada por la institucion esta acorde a

la responsabilidad de funciones?

Tabla 31

Remuneracion
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 5 1%
2.Casinunca 6 13%
3.A veces 14 31%
4.Casi siempre 11 25%
5.Siempre 9 20%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 27
Pregunta 26

,CONSIDERAUSTED QUE LA F\fEMUNE’RACION CANCELADA
PORLAINSTITUCION ESTAACORDE
A LA RESPONSABILIDAD DE FUNCIONES?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces 4.Casi siempre ® 5.Siempre

Nota: Resultados Aplicacion de Herramienta Fuente: Elaboracion propia

Analisis: Se entiende que 5 y 6 personas optar por la alternativa de “nunca” y “casi
nunca”, mientras que 14 con “a veces” y 11y 9 colaboradores con “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 11% y 13% opinan que no tienen una remuneracion justa por parte
de la institucion; mientras que, el 31% se encuentra medianamente satisfecho con este valor; vy,
finalmente con el 25% y 20% si cree que es una remuneracion justa.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, la
Institucién otorga de manera equitativa el salario de acuerdo a la responsabilidad de funciones

otorgadas al personal.



27. ; Esta de acuerdo con los beneficios sociales que otorga la institucion?

Tabla 32

Beneficios
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 1 2%
2.Casinunca 6 13%
3.A veces 9 20%
4.Casi siempre 17 38%
5.Siempre 12 27%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 28
Pregunta 27

(ESTADEACUERDO CON LOS BENEFICIOS
SOCIALES QUEOTORGALAINSTITUCION?

® 1.Nunca ®= 2.Casinunca 3.Aveces ®m 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

10¢
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Analisis: Se llega a conocer que 1 y 6 personas escogieron “nunca” y “casi nunca”,

mientras que 9 “a veces” y 17 y 12 individuos “casi siempre” y “siempre”

Interpretacion: Con el 2% y 13% de los encuestados no estan de acuerdo con los

beneficios sociales que otorga la institucion; por otro lado, el 20% opina que en ocasiones si esta

a favor; y, finalmente el 38% y 27% si esta de acuerdo con estos beneficios.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, elpersonal

de la institucion esta de acuerdo con los beneficios sociales que la institucion le otorga.

28. ; Puede usted tomar decisiones sobre sus actividades, sin consultar a su jefe

inmediato?

Tabla 33:

Decisiones

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 8 18%
2.Casinunca 8 18%
3.A veces 14 31%
4.Casi siempre 10 22%
5.Siempre 5 11%

TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 29
Pregunta 28

(,PUEDEUSTED TOMAR DECISIONES SOBRE SUS
ACTIVIDADES,SIN CONSULTAR A SU JEFE INMEDIATO?

® 1.Nunca ™ 2.Casinunca 3.Aveces ®m 4.Casisiempre m 5.Siempre

31%

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: 16 personas en partes iguales han seleccionado la opcién de “nunca” y casi nunca”
mientras que 14 “a veces”, 10 y 5 individuos con la alternativa de “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 18% en dos partes iguales que opina que los colaboradores no
pueden tomar decisiones sobre sus actividades sin antes consultar a su jefe; por otro lado, el
31% afiade que en ocasiones si se logra esta autonomia y finalmente el 22% y 11% si cree que
existe esta apertura.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, elpersonal
en su gran mayoria tiene la libertad de tomar decisiones sobre el desarrollo de sus actividades,

sin consultar a su jefe inmediato.
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29. ;La institucion toma en consideracion las sugerencias del personal en la toma de

decisiones?

Tabla 34

Sugerencias
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 5 1%
2.Casinunca 2 5%
3.A veces 15 33%
4.Casi siempre 18 40%
5.Siempre 5 11%
TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 30
Pregunta 29

(LA INSTITUCION TOMA EN CONSIDERACION LAS
SUGERENCIASDEL PERSONAL EN LA TOMA
DE DECISIONES?

®1.Nunca ™ 2.Casinunca 3.Aveces ®4.Casisiempre ® 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta
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Analisis: Se observa que 5 y 2 personas han seleccionado “nunca” y “casi nunca”, 15

individuos “a veces” y 18 y 5 personas “casi siempre” y “siempre”

Interpretacion: Con el 11% y 5% de los encuestados opinan que la institucién no toma

en consideracion las sugerencias del personal al momento de la toma de decisiones, con el 33%

que creen que en ocasiones si son de interés, y finalmente con el 40% y 11% que afirma que si

aportan de una manera efectiva sus sugerencias.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar que, la

Institucion por lo general toma en cuenta la sugerencia de su personal en la toma de decisiones.

30. ;Recibo la ayuda necesaria de unidad juridica?

Tabla 35

Unidad juridica

OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 14 31%
2.Casinunca 13 29%
3.A veces 13%
4.Casi siempre 16%
5.Siempre 5 1%

TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 31
Pregunta 30

¢RECIBOLA AYUDA NECESARIA DE LA UNIDAD JURIDICA?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces ®m 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota: Resultados Aplicacion de Herramienta Fuente: Elaboracion propia

Analisis: Se entiende que 5y 6 personas optaron por la opcién de “nunca” y “casi nunca”,
mientras que 13 por “a veces”, 14 y 7 colaboradores por “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 31% y 29% opina que no recibe ayuda por parte de la unidad
juridica, el 13% que en ocasiones si logra obtener apoyo y finalmente con el 16% y 11% afirma
que si existe ayuda por parte de esta unidad.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar qué, un alto
porcentaje del personal considera que existe poca colaboracién del Unidad Juridica hacia otras

Unidades de Gestion.



31. ¢ Recibo la ayuda necesaria de la unidad administrativa financiera?

Tabla 36:

Unidad administrativa financiera

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 14 31%
2.Casinunca 12 27%
3.A veces 7 15%
4.Casi siempre 7 16%
5.Siempre 5 1%

TOTAL 45
Nota. Resultados Aplicacion de

Herramienta

Figura 32
Pregunta 31
¢RECIBOLAAYUDA NECESARIA DE LA UNIDAD
ADMINISTRATIVA FINANCIERA?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces = 4.Casisiempre m 5.Siempre

RN

A

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Analisis: Se entiende que 7 y 5 personas optaron por la opcién de “nunca” y “casi nunca”,
mientras que 12 por “a veces”, 14 y 7 colaboradores por “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 15% y 11% opina que no recibe ayuda por parte de la unidad
administrativa financiera, el 27% que en ocasiones si logra obtener apoyo; y, finalmente con el
31% y 16% afirma que si existe ayuda por parte de esta unidad.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar qué, un alto
porcentaje del personal considera que existe poca colaboracion de la Unidad Administrativa

Financiera hacia otras Unidades de Gestion

32. ;Recibo la ayuda necesaria de la unidad de TTHH?

Tabla 37

Unidad de TTHH

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 5 11%

2.Casinunca 4 9%

3.A veces 5 1%

4.Casi siempre 14 31%

5.Siempre 15 38%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta
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Figura 33

Pregunta 32

(RECIBOLA AYUDA NECESARIA DE LA UNIDAD DE TTHH?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces ® 4.Casisiempre = 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se entiende que 5 y 4 personas optaron por la opcién de “nunca” y “casi nunca”,
mientras que 5 por “a veces”, 14 y 15 colaboradores por “casi siempre” y “siempre”.
Interpretacion: Con el 11% y 9% opina que no recibe ayuda por parte de la unidad de
TTHH, el 11% que en ocasiones si logra obtener apoyo: y, finalmente con el 31% y 38% afirma
que si existe ayuda por parte de esta unidad.
Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar qué, un alto
porcentaje del personal considera que si existe colaboracion de la Unidad de Talento Humano

hacia otras Unidades de Gestion.



33. ¢Recibo la ayuda necesaria de la unidad de comunicacién social?

Tabla 38

Unidad de comunicacion social
OPCIONES FRECUENCIA %
1.Nunca 0 0%
2.Casinunca 6 13%
3.A veces 8 18%
4.Casi siempre 14 31%
5.Siempre 17 38%

TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta

Figura 34
Pregunta 33

(¢RECIBOLAAYUDA NECESARIA DE LA UNIDAD DE
COMUNICACION SOCIAL?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces m 4.Casisiempre = 5.Siempre

0%

Nota. Resultados Aplicacién de Herramienta

11¢
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Analisis: Se entiende 6 personas optaron por la opcién de “casi nunca”, mientras que 8

por “a veces”, 14 y 17 colaboradores por “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 13% opina que no recibe ayuda por parte de la unidad de

comunicacion social, el 18% que en ocasiones si logra obtener apoyo; y, finalmente con el 31%

y 38% afirma que si existe ayuda por parte de esta unidad.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar qué, un alto

porcentaje del personal considera que si existe colaboracion de la Unidad de Comunicacion

Social hacia otras Unidades de Gestion.

34. ;Recibo la ayuda necesaria de la unidad de tecnologias de la informacion y

comunicacion?

Tabla 39

Unidad de comunicacion social

OPCIONES FRECUENCIA %

1.Nunca 3 7%

2.Casi nunca 3 7%

3.A veces 10 22%

4.Casi siempre 9 20%

5.Siempre 20 44%
TOTAL 45

Nota. Resultados Aplicacién de

Herramienta
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Figura 35
Pregunta 34

(RECIBOLA AYUDA NECESARIA DE LA UNIDAD DE
TECNOLOGIAS DELA INFORMACION Y COMUNICACION?

® 1.Nunca = 2.Casinunca 3.Aveces ®m 4.Casisiempre m 5.Siempre

Nota. Resultados Aplicacion de Herramienta

Analisis: Se entiende que 6 personas optaron por la opcién de “nunca” y “casi nunca”,
mientras que 10 por “a veces”, 9 y 20 colaboradores por “casi siempre” y “siempre”.

Interpretacion: Con el 14% opina que no recibe ayuda por parte de la unidad de
comunicacion social, el 22% que en ocasiones si logra obtener apoyo; y, finalmente el 20% y
44% afirma que si existe ayuda por parte de esta unidad.

Conclusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede determinar qué, un alto
porcentaje del personal considera que si existe colaboracion de la Unidad de tecnologias de la

informacion y comunicacion hacia otras Unidades de Gestion.



12

4.3 Presentacion de resultados por dimensiones

Capacitacion

La Institucién ha demostrado eficiencia en los procesos de induccién dirigido al personal
de nueva vinculacion, en vista de que, un alto porcentaje de servidores y trabajadores
considera que la informacion proporcionada es Util para el desarrollo de sus actividades diarias,
concluyendo que, el proceso de capacitacion inicial que otorga la Institucion es soélido y brinda
resultados positivos.

Sin embargo, un grupo considerable del personal indica que no participa en los
procesos de capacitacién, por lo que, surge una preocupacion significativa en relacion con la
equidad, determinando que existe una disparidad en la distribucién de oportunidades que
ofrece la institucién para el desarrollo profesional. Con respecto a la gestion del estrés y el
agotamiento mental, se puede indicar que, aunque la institucién ofrezca cursos relacionados,
un alto porcentaje de empleados a expuesto que no ha participado de estos, por lo que, la
distribucion de los cursos no es efectiva.

Otra area de preocupacion es la falta de formacion para el desarrollo personal o
profesional, ya que, un alto porcentaje del personal indica que la institucion no ofrece
programas destinados para solventar este propésito, afectando directamente en la satisfaccion
y el compromiso de los empleados, ya que, el poder obtener desarrollo personal y profesional
retiene talento.

Comunicacién

Los canales de comunicacion en la institucion se perciben como efectivos vy Utiles,
facilitando el desarrollo de las actividades diarias del personal. Se pudo determinar que la
Gobernacion ha establecido un sistema eficaz de comunicacion, manteniendo asertividad y
transparencia al momento de comunicar los proyectos. La informacion es clara y directa,

contribuyendo a la comprension y comprometiendo al personal con el cumplimiento de las
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metas y objetivos de la institucién. Por otro lado, existe facilidad de comunicacién con los altos
mandos y el personal de otras unidades, lo que sugiere que, los canales oficiales de
comunicacion estan bien establecidos y funcionan eficientemente, permitiendo que la
interaccion sea fluida entre diferentes niveles jerarquicos.

Condiciones de trabajo

La instituciéon ha demostrado un compromiso satisfactorio con las condiciones de trabajo
de su personal, proporciona los recursos materiales necesarios para la ejecucion de
actividades de sus empleados. Los espacios de trabajo cumplen con normas ergonémicas y de
seguridad, brindan espacios fisicos en buenas condiciones de limpieza y orden; otorgando
confort e impactando positivamente en el bienestar general de los trabajadores.

Interrelaciéon

La Institucion enfrenta desafios significativos en cuanto a la interrelacion y el ambiente
de trabajo que requieren atencion. No existe una buena relacién entre el personal de las
unidades, la presencia de estas tensiones puede afectar la colaboracion y la eficiencia
organizativa.

La promocién del trabajo en equipo, ademas del fortalecimiento de las relaciones entre
el personal, son areas clave para abordar, esto con el fin de mejorar la cohesion organizativa y
el bienestar laboral.

En contraste, un alto porcentaje de empleados indica que existe una buena relacion
entre el personal y sus jefes inmediatos, determinando que hay aspectos positivos en las
relaciones jerarquicas directas.

Liderazgo

Los jefes inmediatos de las unidades otorgan motivacion a sus empleados por los
trabajos realizados, existiendo un reconocimiento hacia el esfuerzo y desempefio, y fomentan
asi un trabajo en equipo, Esto es esencial para la colaboracién efectiva, satisfaccion laboral y

logro de metas.
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Por otra parte, se puede determinar que, los jefes no se preocupan por mantener un
buen ambiente laboral en la institucion, este hallazgo sugiere la necesidad de una mayor
atencion y esfuerzo por parte de los lideres para crear un entorno positivo y colaborativo.
Reconocimiento, satisfaccion y pertenencia

El personal considera que la institucion es un buen lugar para trabajar, con lo cual,
existen aspectos atractivos o beneficios que contribuyen a la satisfaccién de los empleados,
que les genera un sentimiento de orgullosos y sentido de pertenencia. Sin embargo, existe un
alto porcentaje de personal al que ya no le gustaria seguir trabajando en la institucién y que no
se siente valorado; lo que es una sefial de preocupacion, que sugiere la posibilidad de la
existencia de problemas o insatisfacciones, afectando a la retencion de talento.

Existen aspectos positivos, como la percepcién sobre el lugar de trabajo y el orgullo de
pertenencia, sin embargo, se debe dar atenciéon inmediata a los temas de retencion de personal
y el sentimiento de valoracion.

Manejo de conflictos

En la institucién no existe un proceso para el manejo de conflictos laborales, conduciendo a
tensiones no resueltas entre el personal. Su opinién no es tomada en la resolucién de los
mismos. Por otro lado, estos no reciben capacitacion sobre manejo de conflictos laborales,
limitando la capacidad de poder contribuir a la resolucién del problema, siendo un aspecto que
necesita atencion urgente.

Remuneracion

La institucion ha logrado establecer practicas equitativas entre la compensacion y
beneficios sociales, otorga de manera equitativa un salario de acuerdo con las
responsabilidades asignadas a su personal; existiendo una correspondencia justa entre sus
responsabilidades laborales y la compensacién que reciben. Por otro lado, el personal esta de
acuerdo con los beneficios sociales otorgados.

Toma de decisiones
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La institucion ha logrado establecer un entorno en el que se promueve la autonomia y
se valora la contribucion de sus servidores y trabajadores en el proceso de toma de decisiones.

En su gran mayoria, el personal puede tomar decisiones sobre el desarrollo de sus
actividades y tomando en cuenta las sugerencias de su personal en la toma de decisiones.
Colaboracion entre Unidades

La institucion enfrenta desafios significativos en cuanto a la colaboracion entre
unidades. Asi como hay areas en las que existe una colaboracién positiva, como en la Unidad
de Talento Humano, Comunicacion Social, y Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion
(TIC); también se ha determinado problemas en relacion con la colaboracion de la Unidad
Juridica y la Unidad Administrativa Financiera hacia otras unidades de gestion.

Areas Problema:

Personal de la Unidad Juridica:

Un alto porcentaje del personal encuestado, indica que hay poca colaboracion de la
Unidad Juridica hacia otras unidades de gestidén, determinando que existe la necesidad de
mejorar la comunicacién y la colaboracién entre unidades, especialmente en esta area en la
que se manejan asuntos legales que puedan afectar a multiples unidades.

Personal de la Unidad Administrativa Financiera:

Asi mismo, un alto porcentaje del personal considera que hay poca colaboracién de la
Unidad Administrativa Financiera hacia otras unidades de gestion.

Estas areas problema, requieren de atencion y acciones especificas, que permitan
mejorar la colaboracién y fomentar una cultura de colaboracion, para abordar posibles barreras

y promover un enfoque integrado en el funcionamiento de la institucion.



4.4 Propuesta

Planteamiento De estrategias de mejora

El proceso de mejora y evolucidn en una institucion es esencial para intervenir areas
que mantengan problemas especificos, que permitan a la institucién crear oportunidad y
fortaleza. La Gobernacion de la Provincia de Loja, siendo consciente de la importancia de
alcanzar eficiencia organizacional y ofrecer bienestar a su personal, ha permitido llevar a cabo
el proceso de investigacion de diagndstico de clima organizacional actual, mediante una
exhaustiva evaluacion a través de encuestas internas. Este, ha arrojado valiosa informacion
que refleja la percepcion de sus servidores y trabajadores en diversos aspectos, desde la
capacitacion y desarrollo personal hasta la gestion del ambiente laboral y la resolucion de
conflictos.

El desarrollo del presente proyecto, tiene como finalidad proponer estrategias de mejora
basadas en las conclusiones obtenidas de la reciente evaluacion, a través de un analisis
detallado de cada aspecto evaluado y la determinacién de los problemas especificos y areas a
intervenir. En busqueda de la acogida e implementacién por parte de la institucion, iniciativas
que no solo aborden las preocupaciones planteadas por la maxima autoridad y su equipo de
trabajo; sino que, también fortalezcan la cultura organizacional y por ende, contribuyan al
bienestar general de quienes conforman esta institucion.

La implementacién de las estrategias planteadas por el equipo investigativo no solo
impulsara un cambio positivo en la percepcion interna; sino que, también fortalecera la
eficiencia operativa y la colaboracién del personal que es parte de las diferentes Unidades de
Gestion. La maxima Autoridad de la Gobernacion de la Provincia de Loja sera el encargado de
evaluar las propuestas planteadas y quien optara por su implementacion.

Se presentan a continuacion las estrategias de mejora propuestas para enfrentar los

problemas especificos determinados en la fase de evaluacion:

12¢
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CAPACITACION:
Capacitacion Continua
Se recomienda implementar un plan integral de capacitaciéon que alcance a todos los
niveles del personal de manera equitativa:
Realizar una evaluacion de necesidades de capacitacion:
° Mediante encuestas y entrevistas identificar las necesidades especificas
de capacitacién para cada unidad.

° Personalizar los programas de capacitacion, usando los resultados de la

evaluacion.
Usar plataformas de aprendizaje en linea:
) Para garantizar el acceso a los cursos de capacitacién, implementar
plataformas en linea, con el fin de que el personal pueda ingresar en cualquier momento
y lugar.
o Realizar procesos de seguimiento del progreso y participacién del
personal.
Combinar sesiones presenciales y Virtuales:
) Para captar el interés, se puede combinar sesiones presenciales y
virtuales, tomando en consideracion las preferencias y disponibilidad del personal.
o El uso de herramientas interactivas puede ayudar en la participacion
activa en las sesiones.
Incluir cursos con temas de gestion del estrés y agotamiento mental: La institucion
debe gestionar y dar acceso a cursos o talleres de gestion del estrés y agotamiento mental,
garantizando sean impartidos a todo el personal., e incluyendo estos programas en el plan de

capacitacion. Sin olvidar, revisar la frecuencia y disponibilidad de estos programas.



DESARROLLO

Formacion para el Desarrollo Personal y Profesional

Se recomienda desarrollar programas regulares de formacion que permitan el desarrollo
personal y profesional del personal, abordando las necesidades identificadas y adaptandolos a
diferentes niveles de experiencia y responsabilidad. Es importante que estos programas estén
adaptados a las necesidades especificas de la gobernacién y que estén alineados con los
objetivos estratégicos Institucionales, ademas, recibir una retroalimentacién de los empleados
regularmente, con el fin de ajustar y mejorar continuamente estos programas.

Esta implementacion puede ser una abordada con algunos programas especificos:

Mentoria y Coaching: Se pude emparejar a empleados mas experimentados con
aquellos que estan en etapas iniciales de sus carreras, y ofrecer sesiones de coaching
personal, que permita al personal establecer metas profesionales y personales.

Cursos de Habilidades Blandas: Se puede incluir en los programas de capacitacion
cursos que se centren en el desarrollo de habilidades blandas, como comunicacion efectiva,
trabajo en equipo, resolucién de conflictos y liderazgo.

Desarrollo de Competencias Técnicas: Identificar las habilidades técnicas especificas
clave para cada cargo y nivel, que permita desarrollar en el personal habilidades y
competencias especifica.

Programas de Desarrollo de Liderazgo: Implementar programas de desarrollo de
liderazgo para el personal que tenga esta potencial, incluyendo temas sobre toma de
decisiones, gestion de equipos, resolucion de problemas y gestién del cambio.

Programas de desarrollo de competencias digitales: Ofrecer formacion en
competencias digitales, que permita a los empleados adaptarse a las demandas tecnolégicas
en constante evolucién, incluyendo temas como transformacion digital, habilidades en

herramientas especificas y gestion de datos.
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Programas de Educaciéon Continua: Ralizar convenios con entidades educativas o

proveedores de formacion, que permita a los empleados tener acceso a programas de

12¢

educacion continua, cursos universitarios, certificaciones y programas de desarrollo profesional.

AMBIENTE LABORAL:

Mejora del Ambiente de Trabajo

El bienestar de los empleados y la calidad del ambiente de trabajo que otorga cualquier
institucion desempefia un papel fundamental en el rendimiento general de la organizacién y su
personal. Se propone una iniciativa integral para la mejorar el ambiente de trabajo. Esta
propuesta busca abordar de manera efectiva las dimensiones fisicas, emocionales y sociales
del trabajo, con el fin de promover un lugar en el que el personal de la gobernacion sienta
valorado, comprometido y capacitado para contribuir al éxito colectivo.

La Institucion debe implementar iniciativas que mejoren el ambiente de trabajo, como:

Programas de reconocimiento: Destacar y premiar los logros individuales y de equipo,

que incorporen sistemas de reconocimiento publico a través de boletines internos o reuniones.

Crear canales de comunicacion abiertos para abordar preocupaciones.

Promover el Trabajo en Equipo: Se deben establecer incentivos que promuevan y
reconozcan las actividades laborales en equipo, que fomenten la colaboracion y la
comunicacion entre las Unidades de Gestion.

Fomentar la Interaccion Respetuosa y Etica: Analizar las politicas existentes sobre
personal, promover ventos sociales, programas de mentoria entre Unidades, realizar
capacitacion en habilidades de comunicacion efectiva, que fomenten una mejor interaccion
entre el personal que integra las diferentes unidades.

Clima Organizacional Positivo: Iniciar programas liderados por la alta direccién para
mejorar el clima organizacional, asegurando la participacién activa de los lideres de unidad y

promoviendo la comunicacion abierta. Se debe realizar encuestas periddicas que permitan
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evaluar el clima organizacional, para detectar las areas de mejora, ademas, utilizar la
retroalimentacién para ajustar las iniciativas y evaluar su impacto.

MANEJO DE CONFLICTOS

En cualquier entorno laboral, la presencia de conflictos es inevitable; sin embargo, la
manera en que éstos se gestionan y resuelven marca la diferencia entre un equipo que
prospera y uno que se ve obstaculizado. Esta capacidad para abordar las discrepancias

no solo promueve un clima laboral armonioso, sino que también impulsa la innovacion y
el crecimiento.

Se debe tomar en consideracion lo siguiente:

Manejo Eficiente de Conflictos: Ofrecer al personal programas de capacitacién de
comunicacion para el manejo de conflictos.

Establecer un protocolo claro y accesible para abordar y resolver los problemas
laborales de manera eficiente y equitativa.

Garantizar que todos los empleados estén familiarizados con el proceso.

Tomar en cuenta la opinion del Personal: Crear mecanismos formales con el fin de
recopilar la opinion del personal en la toma de decisiones, especialmente en situaciones de
conflictos laborales, que permita promover un enfoque inclusivo y participativo.

Colaboracion entre Unidades: Fomentar la colaboracion entre unidades de gestion,
realizando una revisioén de los procesos en los que intervienen varias Unidades. Identificar los
cuellos de botella, para promover la comunicacién y buscar soluciones conjuntas, tomando en
consideracion las areas que brindan poca colaboracion a otras unidades, de acuerdo con el
resultado de la encuesta.

Mecanismos de retroalimentacion continua: realizar un analisis: Implementar
sistemas de retroalimentacion continua, que permitan evaluar la efectividad de las politicas de

manejo de conflictos y realizar el ajuste necesario de acuerdo a los resultados.
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Estas estrategias pueden contribuir a mejorar la situacion identificada en la encuesta y

promover un ambiente de trabajo mas saludable y productivo en la institucion.
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CAPITULO V: Costo Del Proyecto

5.1 Fuentes de datos e informacion

El diagnéstico de clima organizacional en la Gobernacion de la Provincia de Loja
permitié a la institucién conocer si el ambiente de trabajo proporcionado a su personal es
saludable, productivo y satisfactorio; tomando en consideracién que, estos factores influyen
directamente en el desempenio, la retencion del talento y el rendimiento de la organizacion; a su
vez, con la capacidad de cumplir con el objetivo de servir a la comunidad de manera efectiva.

Para el desarrollo del proyecto el recurso humano necesarios que integran el equipo de
trabajo conformado por cuatro personas, ademas de la persona responsable dentro de la
institucion quien es el usuario directo de la Gobernacion de la Provincia de Loja designado por
la maxima autoridad siendo el analista de talento humano.

Por tal motivo, el equipo investigativo, junto con la Unidad de Gestion de Administracion
del Talento Humano, identific los recursos financieros y el presupuesto necesario para realizar
el diagnéstico de clima organizacional actual, mediante el disefo y aplicacién de una encuesta
dirigida al personal institucional.

5.2 Presupuesto del proceso de diagnéstico de clima organizacional y planteamiento de
estrategias de mejora
5.2.1 Costo total remuneracion mensual del analista de talento humano.

Tabla 40
Remuneraciéon mensual y beneficios

REMUNERACION MENSUAL ANALISTA DE TALENTO

Sueldo $1.086,00
Fondos de reserva $90,46

(-) Aporte personal 11,45% $124,35
Proporcional décimo tercer sueldo $90,50

Proporcional décimo cuarto sueldo $37,50
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Total, remuneracion mensual $1.180,11

Aporte patronal 11,15% $121,09

Nota. Detalle de la remuneracion mensual y beneficios
adicionales.

Para el desarrollo del proyecto se ha tomado en consideracion la remuneracién mensual
de la Analista de Talento Humano de la Gobernacién, quien sera el usuario responsable de la

ejecucion del proyecto en la Institucidn; se presenta a continuacion el valor del sueldo mensual,

ademas de los beneficios de ley.

El desarrollo del proyecto se llevara a cabo en los meses: agosto y septiembre del 2023

Tabla 41

Valor hora Analista de Talento Humano

DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION

Valor mensual

total $1.180,11 Remuneracién mensual del Analista TH

Valor hora $1.180,11/240 $4,92 8 horas diarias * 30 dias = 240 horas

16 horas semanales * 4 semanas al mes =
Valor hora-mes $4,92*64 $314,88 64

Nota: La tabla 2 muestra los calculos del valor por hora de la Analista de Talento Humano
($4,92) invertido en el proyecto y el nUmero de horas ejecutadas al mes (64 horas).

5.2.2 Costos Para El Desarrollo Del Proyecto

Tabla 42

Costos Desarrollo del Proyecto

DESARROLLO DEL PROYECTO
VALOR VALOR
DETALLE UNITARIO TOTAL OBSERVACION
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$314,88 valor hora/mes

Valor hora (2 meses) $314,88 $629,76 laboradas * 2 meses

Reuniéon con Analistas de

Unidad $4,92*2 $9,84 2 horas: indicaciones generales.
Reuniones con maxima 3 horas: planteamiento del
Autoridad $4,92*3 $14,76  Proyecto

Total desarrollo del

proyecto $654,36

Nota. Latabla 3 muestra el presupuesto para el desarrollo del proyecto.

Dentro de la metodologia se utilizd la herramienta de Brainstorming para la generacion
de ideas, para identificar el problema de la organizacién y las posibles estrategias de mejora.
Asimismo, la generacion de mapas mentales, para organizar la informacion, determinando las
areas especificas de clima organizacional, que faciliten presentar las ideas de manera clara en
la encuesta final.

Ademas, para la aprobacién del proyecto se presentd un prototipado en papel, en el que
se ejemplificd un disefio de encuesta.

La Gobernacion tiene una némina de 166 colaboradores entre servidores y
trabajadores, distribuidos en 45 personas que laboran en planta central y 121 cargos
distribuidos en la provincia de Loja. Se tomd en consideracién para empatizar con el usuario, a
la Unidad de Talento Humano, con su responsable el Analista de Talento Humano; asi mismo,
se llevo a cabo las reuniones con la maxima autoridad y su equipo de trabajo, en las que se

determind el problema existente de clima organizacional.

5.2.3 Costo Para Socializacion Y Capacitacion Del Uso De La Herramienta Digital

Una vez disefiada la encuesta digital y aprobada por la maxima autoridad de la
Institucién y la Analista de Talento Humano, previo a la recoleccién de datos, se realiz6é una

socializacion y capacitacion sobre el uso de la herramienta, dirigida a los Analistas
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responsables de cada Unidad de Gestion y a sus equipos de trabajo. Los costos relacionados a
esta fase se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 43
Costos para Socializacion y Capacitacion
SOCIALIZACION Y CAPACITACION

VALOR VALOR

DETALLE UNITARIO TOTAL OBSERVACION

Capacitacién a Analistas de 1 hora capacitacion del uso de la

Unidad $4,92*1 $4,92 herramienta

Capacitacion a personal de 8 horas capacitacion del uso de

cada Unidad $4,92*8 $39,36 la herramienta

Broak 45 colaboradores * $ 2,50
$2,50*45 $112,50 c/break

Total socializacion y

capacitacion $156,78

Nota. La tabla 4 muestra el detalle del presupuesto para la socializacién y capacitacion del
proyecto.

5.2.4 Costo Del Diserio, Aplicaciéon De Encuesta Y Analisis De Datos

Tabla 44
Costo del disenio, aplicacién de encuesta y analisis de datos
DISENO Y APLICACION DE ENCUESTA
VALOR VALOR

DETALLE UNITARIO TOTAL OBSERVACION
Plataforma
Encuesta $0,00 $0,00 Gratuita
Acceso ilimitado, herramienta de

Microsoft one drive
$53,92 $53,92 almacenamiento de datos

Herramienta para dar seguimiento al
Project $100,00 $100,00 Proyecto
Power BI $10,00*2 $20,00 Herramienta de Analisis de Datos
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Total disefio y aplicacién de
encuesta $173,92

Nota. La tabla 5 muestra el detalle del presupuesto para el

Para realizar la recoleccion de datos que nos permitio diagnosticar el clima organizacion
actual en la Institucién, se usaron herramienta digitales, mediante una plataforma de encuestas
en linea, Google Forms, para realizar un almacenamiento de datos la herramienta; Microsoft
OneDrive, para el seguimiento de actividades la herramienta Project; para el Analisis de datos
la herramienta Power BI. Por lo tanto, se consideran los costos de suscripcién, de las
herramientas que generan un valor de licencia, para hacer uso de la misma.

Se considera las horas de trabajo de la Analista de Talento Humano quien sera la
encargada del desarrollo del proyecto dentro de la Institucion.

El presupuesto total estimado para el desarrollo de este proyecto es de $ 985,06.

Tabla 45
Resumen de Costos del Proyecto
TABLA RESUMEN
VALOR
Desarrollo Total del Proyecto $654,36
Socializacién y Capacitacion $156,78

Disefio y Aplicacion de la Encuesta $173,92
Total $985,06
Nota. La tabla 6 muestra el detalle del

presupuesto estimado en el proyecto

Cabe mencionar que el desarrollo del proyecto abarca el disefio de la herramienta para
el diagnostico de clima organizacional y el planteamiento de las estrategias de mejora en base
a los problemas especificos determinados en el analisis de resultados. Sin embargo, la

Institucién sera la encargada de implementarlas de acuerdo con su presupuesto y necesidades.

5.3 Necesidades Especificas

Habilidades digitales.
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Conocimiento de herramientas de encuestas digitales: Manejo de las plataformas
digitales que permitira disefiar y aministrar la encuesta a través de Google Forms al momento
de diagnosticar el clima organizacional.

Analisis datos y estadisticas: Habilidades para recopilar, analizar y procesar los datos
obtenidos, que permita comprender y estructurar el contenido, ademas representar
graficamente la informacion para facilitar la comprensién de los resultados, extraer
conclusiones, plantear los problemas especificos e identificar las dreas de mejora mediante la
herramienta Power BI.

Comunicacion Digital: Capacidad para comunicarse de manera efectiva a través de
herramientas de correo electronico, para mantener informados a los servidores-trabajadores
que estan involucrados en el proceso, y de esta manera distribuir el contenido relevante para
una comunicacion asertiva.

Trabajo Colaborativo Virtual: Esta herramienta facilitara el desarrollo del trabajo en
equipo remoto. Se manejara documentos en la nube y edicion colaborativa de documentos en
tiempo real.

Seguridad Digital y Resolucién de Problemas Técnicos: Debido a que, la
recopilacion de datos a obtener mediante la encuesta digitales es confidenciales y sensibles, se
manejaran las adecuadas medidas de seguridad como cifrado y politicas de acceso, con el fin
de evitar softwares maliciosos, vulnerabilidad de datos personales o perdida de la informacion.

Liderazgo digital.

La capacidad de lider, para gestionar la tecnologia digital implica aprovechar las
herramientas para cumplir con los objetivos del proyecto y tomar las decisiones adecuadas. Se
debe contar con la compresidn tecnolégica necesaria para aprovechar las tendencias,
herramientas y soluciones tecnoldgicas disponibles.

Visién estratégica: El lider digital debe utilizar la tecnoldgica de manera efectiva para

articular una vision estratégica y clara para el diagndstico de clima organizacional, con el fin de



137

alcanzar los objetivos organizacionales, mejorar la satisfaccién y el compromiso de los
empleados.

Etica Digital: Se debe manejar los datos con ética al momento de usar la tecnologia;
es decir que, el tratamiento de datos recopilados se administrara de forma responsable, segura
y transparente.

Gestion de Proyectos Digitales: La capacidad de lider y gestionar es esencial al
momento de coordinar en la Gobernacion. El diagndstico del clima y el planteamiento de
estrategias de mejora, designado tareas, asignado recursos, estableciendo plazos y

determinando posibles obstaculos.

5.4 Gestion De Cambio.

Cuando hablamos de gestién al cambio, determinanos que tiene como objetivo poder
ayudar a las organizaciones a adaptarse a los cambios que se van dando en las
organizaciones. Hoy en dia, vemos como va cambiando la tecnologia con innovaciones
novedosas, lo cual es importante saber como afrontarlas y saber gestionarlas. Segun Lazzatti,
(2019), define la gestion del cambio como “el cambio en cualquiera de los elementos de una
organizacion (estrategia, estructura de sistemas, etc.” (p. 24-159).

El diagnostico de clima organizacional y el planteamiento de mejora influye
directamente en la gestion del cambio dentro de la gobernacion, tomando en consideracién los
siguientes aspectos:

Necesidades de Cambio: Mediante la encuesta se obtendra los datos necesarios para
identificar las necesidades de cambio, estableciendo las areas de problema y los desafios que
debe enfrentar la organizacion, esto requiere modificaciones en su cultura, politicas y procesos

que permitira mejorar el clima organizacional.
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Planteamiento de mejora: La gestion del cambio implica realizar las acciones
necesarias que permita alcanzar las estrategias de mejora planteadas por el equipo de trabajo,
de forma planificada y detalla.

Comunicacion de la gestion: Comunicar de manera efectiva la gestion del cambio
necesaria basada en la presentacion de los resultados obtenidos en el desarrollo del proyecto,
que permita la institucién tomar las decisiones necesarias encaminadas a mejorar el clima
organizacional.

Para una adecuada gestion del cambio, se propondran estrategias para mejorar y
mantener un ambiente de trabajo saludable para los servidores y trabajadores de la institucién,
vinculando el impacto positivo del clima organizacional en los procedimientos de sus

actividades diarias que ayuden adaptarse a las circunstancias

5.4.1 Modelos

Los modelos de Gestion al pasar del tiempo se han ido adapatando a las diferentes
necesidades que se han ido presentado en las empresas, razon por la cual, se ha visto
necesario adapatarse a un cambio de las personas o trabajadores dentro de una organizacion.

Posterior a la llegada de la tecnologia, se veia la necesidad de realizar cambios en
cuanto a la automatizacion. Iban apareciendo mas modelos; y entre ellos, Jeffrey Hiatt, que se
dedicaba a trabajar en el ambito empresarial, al sufrir carencias en cuanto a herramientas,
entendid que las organizaciones debian contar con ejecutivos que implementen estrategias
para una gestién de cambio. A este modelo lo denominé (Modelo AKDAR) publicando su libro
en el 2006, en la cual se planted que mediante unas etapas especificas se aceptaban los
cambios que se iban presentando.

Asimismo, Jhon kotter en 1995, cre6 el “Modelo de cambio de Kotter en 8 pasos”, el

realizé varias investigaciones acerca de proyectos que han cambiado las empresas de una
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manera exitosa, y se centré en la “Urgencia para que se produzca un cambio” y establecio 8
pasos fundamentales para transformar una empresa y los trabajadores resistan un cambio.

En 1965 la Psiquiatra Elisabeth Kibler-Ross desarrolla “La Curva del cambio” hace
referencia a que cualquier proceso por el que se ha pasado, se quedara atras y nos
centraremos en el futuro. Ella se basa en las 5 etapas del duelo. El entender las recciones de
las personas en lo emocional y por las diferentes etapas por la que una persona atraviesa.

A finales de los 70’s Thomas J. Peters y Robert H. Waterman, consultores de la firma
McKinsey desarrollaron el “Modelo de las 7 S de McKinsey” en el cual propone siete
componentes que se aplican en una organizacion para gestionar un cambio. Y mejorar su
ventaja competitiva.

Las instituciones tanto publicas como privadas estan en constante cambio de acuerdo al
avance tecnoldgico, econdmico y social que en ese momento estén atravesando. Es asi, que la
adapatabilidad se vuelve mas flexible a las nuevas gestiones que hoy en dia predominan, como
es la sostenibilidad, forzando a que exista nuevas estrategias de mejora, en donde, el cliente
interno y externo se vuelve mucho mas exigente y satisfacer sus necesidades se convierte en
una tarea cada vez mas dificil.

La competencia en el mercado va incrementando con rapidez, Lopez (2011) plantea
“Como resultado del cambio, las organizaciones estan identificando las distintas tendencias en
tecnologia, género, demografia, religion y demas, para encontrar oportunidades que permitan
aumentar sus ventas, ingresos y rentabilidad” (p.120). De esa manera se busca que exista un
alcance innovador para el bienestar de la organizacion. Y se aplica a través:

Estructural: Se refiere al organigrama de la institucion basados en procesos, tareas y
cargos de cada miembro de la organizacion.

Talento Humano: Conocimiento de las habilidades de cada empleado, conociendo sus
fortalezas y debilidades.

Tecnolégico: Recursos digitales para la aplicacién de nuevas estrategias.
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Cultura: Sentido de pertenencia de los empleados con la organizacion.

Dentro de la Gobernacién de la Provincia de Loja se busca estudiar cada uno de estos
factores, con el fin que cada uno de los colaboradores se sientan identificados con el cambio,
ademas de su sentido de pertenencia, por medio de nuevos conocimientos y planes de mejora
que seran su nueva realidad para dar paso a la innovacion.

Uno de los campos que se trabaja a profundidad es el clima organizacional, que
corresponde a factores internos de la organizacién. Un clima favorable permitiriun compromiso
estable de los trabajadores con su organizacion; y, aparte, puede tanto ayudar a la generacion
de este clima adecuado, como contribuir directamente al incremento de productividad. De esta
forma, se relaciona la gestién de cambio con el clima organizacional por medio de la
productividad de sus empleados, ya que, es un indicador que arroja resultados tanto positivos
y/o negativos para conocer el funcionamiento interno, entre ellos contamos con:

Comunicacion efectiva: Durante el cambio, se espera que exista una adecuada
comunicacion entre todo el personal para conocer a detalle los nuevos procesos.

Liderazgo: Para obtener resultados positivos se debe contar con un lider que respalde
a su equipo de manera empatica y responsable.

Empleados: Involucrar a todos los colaboradores al cambio, pues es beneficio para
toda la organizacion que todos estén conectados y dispuestos a nuevos planes de mejora.

Evaluacion: Evaluar como el cambio afecta al clima organizacional y conocer la causa

para ajustar la estrategia.

5.5 Gobernanza Corporativa

5.1.4.1. Participacion Gobierno-Ciudadania

El Gobierno del Ecuador, involucra a las personas en la toma de decisiones de acuerdo

con la estructura gubernamental y el nivel de gobierno este puede ser local, regional o nacional,



Existen varias formas comunes en las que un gobierno involucra a las personas en la toma de
decisiones:

Elecciones democraticas: El método fundamental de participacion ciudadana son las
elecciones democraticas, en la que los ciudadanos eligen a sus representantes en cargos
gubernamentales a través de elecciones regulares. Estos representantes son los que toman las
decisiones en nombre de los ciudadanos.

Consultas publicas: El Gobierno realiza consultas para temas especificos, como
proyectos de ley, politicas publicas o proyectos de infraestructura, la ciudadania puede
proporcionar su eleccién antes de tomar decisiones finales.

Participacion en linea: El avance tecnoldgico facilita recopilar informacién por medio
de plataformas web o redes sociales, el gobierno utiliza estas herramientas para recopilar
opiniones, organizar debates y fomentar la participacion en la toma de decisiones.

Asambleas ciudadanas: se conforman Asambleas ciudadanas se reunen para
deliberar sobre cuestiones especificas y proporcionar recomendaciones a los responsables de
la toma de decisiones.

Transparencia y acceso a la informacion: Toda entidad gubernamental, debe facilitar
el acceso a la informacion publica, permitiendo a los ciudadanos estén informados y puedan
participar de manera efectiva en la toma de decisiones.

El Gobierno combina varias de estas estrategias con el fin de garantizar una
participacion ciudadana mas completa y representativa, que facilita los procesos de toma de

decisiones.

5.6 El Estado ecuatoriano en temas laborales

La Gobernacion de la Provincia de Loja, entidad perteneciente al Ministerio de Gobierno
del Ecuador y parte del Ejecutivo, se encarga de garantizar la seguridad interna; la

gobernabilidad democratica; fortalecer el ejercicio de los derechos consagrados en la
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Constitucion, evitando la discriminacion de las personas, la impunidad, y la corrupcién; vy,
garantizar la seguridad ciudadana y orden publico.

El Gobierno del Ecuador involucra varios actores y organismos gubernamentales que,
por medio del poder legislativo, establece las normativas, aprobadas por la Asamblea Nacional,
leyes que rigen los aspectos fundamentales de las relaciones laborales, salarios minimos,
jornadas laborales, condiciones de trabajo derechos de los trabajadores, y otros temas
relevantes; estos procesos pueden ser requerido por los legisladores, el presidente de la
republica y las organizaciones laborales y empleadores.

La entidad encargada de supervisar y regular el cumplimiento de estas leyes es el
Ministerio de Trabajo, el cual desempena un papel fundamental al momento de formular y dar
a conocer las regulaciones y decretos relacionadas con temas laborales. Por otro lado, es el
intermediario en resolucion de conflictos suscitados entre empleadores y trabajadores.

El dialogo social que realiza el gobierno con los actores clave, como sindicatos y
empleadores, permite llegar a acuerdos sobre salarios y condiciones laborales.

Por medio del Consejo Nacional de Trabajo y Salarios, el gobierno reune a los
representantes de trabajadores y empleadores, con el fin de discutir y recomendar los ajustes
del salario minimo, considerando factores econdémicos y sociales.

El presidente de la Republica, mediante Decretos Ejecutivos, puede emitir politicas
laborales y condiciones de trabajo en el pais, también puede abordar temas como salario
minimo, beneficios laborales, jornadas de trabajo y otros asuntos.

La participacion de Organizaciones Laborales como sindicatos y otras organizaciones,
a menudo participan en manifestaciones, protestas y negociaciones con el fin de influir en el
cambio de politicas laborales.

La toma de decisiones en temas laborales toma en consideracion a las partes, como

intereses de los trabajadores y empleadores, influyendo asi el contexto econdmico y social del

142



14

pais. Estas decisiones son objeto de debate y discusién publica previo a su implementacion,
con el fin de garantizar una mayor transparencia y legitimidad en el proceso.

Las decisiones relacionadas con el tema laboral tienen un impacto directo y significativo
en la Gobernacién, ya que, si las politicas no son adecuadas o justas, dan lugar a protestas y
disturbios sociales que afectan la gobernabilidad. Por otro lado, internamente impactan las
relaciones entre servidores y trabajadores, debido a la diferencia de beneficios o el
establecimiento de politicas laborales conflictivas. Estas tenciones laborales, pueden afectar la
produccion, mientras que, un entorno laboral estable y justo puede promover una mayor

armonia y productividad en el lugar de trabajo.

5.7 Resolucion De Conflictos Laborales

El Gobiernos es el encargado de implementar una serie de politicas para evitar la
conflictividad entre las partes laborales y para la prevencién del acoso en el lugar de trabajo.
Toma en consideracién varios factores como:

Establece leyes laborales: Estas son claras y equitativas, que protegen los derechos
de los servidores y trabajadores, cumpliendo los estandares minimos en condiciones de
trabajo, salarios, horas laborales y seguridad en el empleo. Estas leyes, incluyen disposiciones
que prohiban el acoso laboral, establecen los procedimientos para denunciar y abordan estos
casos.

Los entes rectores realizan inspecciones laborales: El Gobierno, mediante el
Ministerio de Trabajo, lleva a cabo inspecciones regulares en los lugares de trabajo para
garantizar el cumplimiento de las leyes laborales, que permiten identificar violaciones de las
normativas laborales y garantizar que los empleadores cumplan con las normas de seguridad y

salud ocupacional.



Establece mecanismos de resolucion de conflictos: Incluye la mediacion y el
arbitraje para abordar disputas laborales evitando llegar a instancias legales. Este
procedimiento se realiza de manera justa y eficiente, mediante los 6rganos competentes.

Campaiias de educacion: El Gobierno establece campanas de educacion y
sensibilizacién, tanto para empleadores, como para trabajadores; dando a conocer sus
derechos y responsabilidades, y promoviendo un mejor entendimiento de las leyes laborales y
las politicas de prevencion de acoso.

Denuncias Anénimas: Los procedimientos protegen a los denunciantes de acoso y
malas practicas laborales, facilitando la seguridad al denunciar situaciones de acoso sin temor
a represalias.

Capacitaciones en prevencion de acoso: Exige a las entidades gubernamentales y
privadas, proporcionen capacitacion en prevencion de acoso y conducta ética en el trabajo a
todo su personal, para prevenir casos de acoso laboral.

Permite la creacion de Sindicatos: Para facilitar los acuerdos y evitar disputas
laborales, ademas de promover condiciones de trabajo justas.

Promueve la Igualdad de género: Crea politicas para promover la igualdad de género
en el lugar de trabajo, evitando el acoso sexual y la discriminacion, ademas de los

procedimientos de denuncia.
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CAPITULO VI: Conclusiones Y Recomendaciones

6.1. Conclusiones Generales

El clima organizacional dentro de la institucion es un factor importante que determina el
rendimiento individual y grupal. En el presente trabajo se estudio el caso de la Gobernacion de
la Provincia de Loja, donde, por medio de la encuesta aplicada a los 45 colaboradores, se pudo
concluir que no existe un buen clima laboral. Iniciando por la inexistencia de capacitaciones
adecuadas para los servidores y trabajadores, que genera un vacio de conocimientos para
realizar sus labores diarias. Sin embargo, sus canales oficiales muestran una ayuda superficial
al proporcionar informacion precisa de sus funciones; de igual manera, la via de comunicacién
con altos mandos y compaferos de otras areas es de facil acceso.

En cuanto a la falta de actualizaciones en sus labores, puede desembocar en estrés y
agotamiento mental, lo que genera un inconveniente mas a la institucion, ya que, tampoco
existe un continuo seguimiento del bienestar de los empleados.

Al existir un desinterés por parte de la institucién en el crecimiento profesional y
personal, produce el desprendimiento de un trabajo de excelencia, lo cual lo convierte en una
actividad mediocre. Asi la institucion cuenta con areas de trabajo adecuadas para todo el
personal y sus vias de comunicacion estén siempre presentes. Por otro lado, existe la falta de

motivacién, lo que genera malas relaciones laborales y los vuelve poco proactivos.

6.2 Conclusiones especificas de la propuesta y su utilidad en un entorno especifico

El clima organizacional es un factor importante que incide en el desempenio individual y
colectivo de los empleados dentro de la institucion, por lo que desarrollar estrategias
encaminadas a mejorar continuamente el clima organizacional es parte de una gestion efectiva

del analista de talento humano y su departamento.
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En la Gobernacion de la Provincia de Loja, la variable de clima organizacional es
evidente. Para los resultados obtenidos, se establecieron un conjunto de indicadores y
dimensiones que sirvieron para determinar la situacion actual.

A pesar de tener resultados positivos y negativos en las dimensiones propuestas, se
debe considerar que la oportunidad de implementar la propuesta de estrategias de mejora,
entendiendo que el clima organizacional es un eslabon fundamental en el desarrollo de

actividades.

La ejecucion de las estrategias presentadas se logra mediante la planificaciéon de
actividades, las cuales deben evaluarse y reevaluarse continuamente para adaptarse a los

cambios dentro y fuera de la institucion creando un favorable clima organizacional.

La presente investigacion se centré en examinar la hipétesis planteada: " De qué
manera el diagnéstico de clima organizacional, como herramienta de medicion, contribuira al
planteamiento de estrategias en favor de la Gobernacién de la Provincia de Loja?" Tras un
estudio exhaustivo y la aplicacion de meétodos de investigacion, los resultados demuestran un
claro cumplimiento de esta hipodtesis.

El analisis de la informacion recopilada revela que el diagndstico de clima
organizacional ha demostrado ser una herramienta efectiva para evaluar la percepcién y el
bienestar de los empleados en la Gobernacion de la Provincia de Loja. Esto, a su vez, ha
permitido identificar areas criticas de mejora en la gestién gubernamental, asi como fortalezas
que pueden ser aprovechadas en la formulacion de estrategias.

La recopilacion y el analisis de datos han demostrado que existe una relacion directa
entre el diagnéstico del clima organizacional y la capacidad de la Gobernacion para disefiar
estrategias mas efectivas. La percepcién positiva de los empleados se traduce en una mayor
motivacién, compromiso y productividad, lo que, a su vez, facilita la implementacion de

politicas y acciones gubernamentales mas exitosas.



Se puede concluir que, este estudio confirma que el diagndstico de clima
organizacional es una herramienta valiosa que contribuye significativamente al planteamiento
de estrategias en favor de la Gobernacion de la Provincia de Loja. La mejora del clima
organizacional no solo favorece el bienestar de los empleados, sino que también incide de
manera positiva en la eficacia de las politicas y acciones gubernamentales, lo que respalda la
hipétesis inicial y resalta la importancia de continuar utilizando esta herramienta en el ambito
gubernamental.

6.3 Analisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto

Se diagnostica el clima actual de la Gobernacién de la Provincia de Loja, mediante la
aplicacion de una herramienta de mediacion, y, en base a los resultados obtenidos se plantean
las estrategias de mejora para la Institucion, cumpliendo asi los objetivos especificos del
proyecto, conclusiones que se enlistan a continuacion:

e Para realizar una medicién cuantificable y relacionarla con varios factores, se
determind las siguientes dimensiones: capacitacion, comunicacion, condiciones de trabajo,
interrelacion, liderazgo, reconocimiento, satisfaccion, pertenencia, manejo de conflictos,
remuneracion, toma de decisiones y colaboracién entre unidades, que permitié identificar
las areas y problemas especificos de clima organizacional.

e Para la recoleccion de datos, se disend la encuesta como herramienta de
medicion, ya que, esta nos permitio recolectar datos cuantitativos. Es importante contar con
informacion confiable, por lo que, se elaboran preguntas sencillas y de facil entendimiento,

con el fin de que no existan dudas al momento de aplicarlas.
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o Se aplicé la encuesta a una muestra de servidores y trabajadores de la
Gobernacion mediante la aplicacién en Google Forms: una vez obtenidos los resultados, se
lograron determinar con precisién las fortalezas y debilidades del clima organizacional.

e En base alos resultados obtenidos y determinacion de los problemas
especificos de clima organizacional en la Gobernacion, se plantearon las estrategias de
mejora, con el fin de que la institucion analice su implementacion y ejecucion.

6.4 Contribuciones

6.4.1 Contribucion A Nivel Personal

Existen varios beneficios personales que se consideré durante el desarrollo investigativo
objeto de estudio, tanto a nivel personal como profesional, de las que se puede destacar las
siguientes:

En el tiempo que durod el proceso de estudio, se ha ampliado los contactos personales,
profesionales y de lideres dentro de la Institucion; conexiones que podrian resultar valiosas en
el futuro, generando oportunidades laborales o colaborativas.

El poder proponer estrategias de mejora, implica identificar problemas especificos y
establecer soluciones viables, permitiendo desarrollar habilidades de resolucién de problemas,
habilidad valiosa para cualquier entorno.

La presentacion de la informacidén de manera clara y persuasiva permite desarrollar la
capacidad de compartir, recibir y comprender un mensaje; cumpliendo las expectativas de lo
que se ha trasmitido.

El desarrollo de la investigacién conté con varios analisis de datos, mejorando las
habilidades analiticas, interpretacion de la informacién e identificar de varios patrones y
tendencias.

Se ha generado experiencia gracias a la practica en la planificacién y ejecucion de la

investigacion, que en algun momento se podra transmitir.



Existe el compromiso a mejorar continuamente, en vista de haber conocido las
necesidades de las personas en su entorno laboral, dejando una ensefianza valiosa para la

vida.

6.4.2 Contribucion a nivel académico

Existen varias contribuciones positivas en las que el desarrollo del presente proyecto
apoyaria al campo académico:

El desarrollo del presente proyecto servira de ejemplo para futuras investigaciones
sobre diagnéstico de clima organizacional, especificamente para las entidades
gubernamentales, que les permita a estas, mejorar la calidad de ambiente para su personal.

La creacion de la herramienta de evaluacion, generado para un contexto particular,
puede ser una referencia valiosa para otros investigadores o profesionales que deseen realizar
evaluaciones similares.

Los resultados obtenidos en la investigacion de clima organizacional, esta
estrechamente relacionada con la psicologia organizacional. Se ha podido establecer
informacion valiosa sobre la relacidon entre factores psicoldgicos y el ambiente laboral. Eestos

resultados pueden contribuir al entendimiento general en este campo.

6.4.3. Contribucion a la gestion empresarial

El trabajo investigativo desarrollado en todo su contexto, y, ademas, al generar
estrategias de mejora, podria tener varias contribuciones importantes para la gestiéon
empresarial o institucional como:

A través del diagnéstico, se identifican areas especificas dentro de la Gobernacion de la
Provincia de Loja, en donde el clima organizacional podria mejorar, para proporcionar

informacion precisa para enfocar los esfuerzos de mejora.

14¢
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Un clima organizacional positivo esta relacionado directamente con el aumento en la
productividad y la eficiencia. La propuesta de estrategias de mejora de clima organizacional
contribuye en el rendimiento y compromiso de los empleados, ya que, el personal
comprometido tiende a ser mas leal, mas productivo; por ende, un éxito general de la
institucion.

Ademas, de generar un impacto positivo en la imagen y la reputacion de la institucion,
debido a que, las organizaciones con una vista de trabajo positivo atraen talentos, generan

confianza y detona el apoyo de la comunidad.

6.5 Recomendaciones

¢ Analizar la propuesta planteada por el grupo de trabajo investigativo, para mejorar el
clima organizacional actual de la Institucion.

e Realizar un plan de ejecucion para la implementacion de las estrategias de mejora de
clima organizacional, dentro de la Institucion.

e Gestionar los recursos econdmicos necesarios para la implementacion de las
estrategias planteadas por el equipo investigativo, con el fin de mejorar el clima organizacional,
tratando las areas y problemas especificos.

¢ Se recomienda que, una vez ejecutadas las estrategias de mejora de clima
organizacional, la institucion realice periédicamente una evaluacién, con el fin de conocer si existen

cambios significativos.
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ANEXOS
ANEXO 1

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

GOBERNACION DE PROVINCIA DE LOJA

La presente encuesta tiene como finalidad diagnosticar el clima organizacional actual de la
Gobernacion de la Provincia de Loja, dirigida a los servidores y trabajadores de la institucion,

esta encuesta es de caracter confidencial y anénima no existen respuestas incorrectas.

Seleccione la alternativa que mejor describa su opinién siendo:

1. Nunca

2. CasiNunca

3. Aveces

4. Casi Siempre

5. Siempre

CAPACITACION

1. ¢Le sirvidé a usted la informacién entregada en el proceso de induccién de la

institucion para la ejecucion de sus actividades laborales?

1 2 3 4 5

2. ¢;Recibe usted capacitacion de manera continua dentro la instituciéon?

1 2 3 4 5
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3. ¢Lalnstitucién otorga cursos de gestion del estrés y agotamiento mental?

1 2 3 4 5

4. ;Se realizaformacion para el desarrollo personal o profesional?

1 2 3 4 5

COMUNICACION

1. ¢Los canales de comunicacion de la institucion le proporcionan informacién util

para el desarrollo de funciones?

1 2 3 4 5

2. ¢La comunicacion de la ejecucion de los proyectos institucionales es comunicada

de manera asertiva y transparente a su personal?

1 2 3 4 5

3. ¢Le resulta sencillo comunicarse con los altos mandos o con el personal de otras

unidades de institucion utilizando los canales oficiales?

CONDICIONES DE TRABAJO
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1. ¢Le otorga a usted la Institucién los equipos y recursos materiales necesarios

para la ejecucion de sus actividades?

1 2 3 4 5

2. ;Su espacio de trabajo cumple con las normas de ergonomia, ruido, temperatura

e iluminacién, necesarias para realizar su trabajo con normalidad?

1 2 3 4 5

3. ¢Lainstitucion otorga espacios fisicos, limpios, seguros y en orden?

1 2 3 4 5

INTERRELACION

1. ¢Considera usted que en la Institucion existe un buen ambiente de trabajo?

1 2 3 4 5

2. ¢;Lainteraccién con el personal de otras unidades es respetuosay ética?

1 2 3 4 5

3. ¢Larelacion con su jefe inmediato es buena?
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4. ;Desarrolla usted actividades laborales en equipo?

1 2 3 4 5

LIDERAZGO

1. ¢Alguna vez has recibido alguna motivacién por parte de su jefe inmediato, con

respecto al trabajo realizado?

1 2 3 4 5

2. ¢;Su jefe inmediato alienta a que se desarrollen actividades laborales en equipo?

1 2 3 4 5

3. ¢Sujefe inmediato trata justamente y de manera parcial a todo el personal?

1 2 3 4 5

4. ;Los jefes de Unidad de la institucion se preocupan por mantener un buen clima

organizacional?
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RECONOCIMIENTO, SATISFACCION Y PERTENENCIA

1. ¢Considera usted que la Institucion es un buen lugar para trabajar?

1 2 3 4 5

2. ¢Siente orgullo de trabajar en la institucion?

1 2 3 4 5

3. ¢Le gustaria seguir laborando en la institucion?

1 2 3 4 5

4. ¢Se siente usted valorado dentro de la institucion?

1 2 3 4 5

MANEJO DE CONFLICTOS

1. ¢Lalnstitucion maneja los conflictos laborales de manera eficiente?

1 2 3 4 5

2. ¢Laopinion del personal es tomada en cuenta al momento de solucionar

conflictos?



3. ¢Lainstitucion ha otorgado capacitaciones sobre manejo de conflictos laborales?

1 2 3 4 5

REMUNERACION

1. ¢Considera usted que la remuneraciéon cancelada por la instituciéon esta acorde a

la responsabilidad de funciones?

1 2 3 4 5

2. ¢;Esta de acuerdo con los beneficios sociales que otorga la institucion?

1 2 3 4 5

TOMA DE DECISIONES

1. ¢Puede usted tomar decisiones sobre sus actividades, sin consultar a su jefe

inmediato?

2. ¢Lainstitucion toma en consideracion las sugerencias del personal en la toma de

decisiones?

16(



COLABORACION ENTRE UNIDADES

1. ¢Recibo la ayuda necesaria de la Unidad Juridica?

2. ¢;Recibo la ayuda necesaria de la Unidad Administrativa Financiera?

1 2 3 4 5

3. ¢Recibo la ayuda necesaria de la Unidad de TTHH?

4. ;Recibo la ayuda necesaria de la Unidad de Comunicacién Social?

1 2 3 4 5

5. ¢Recibo la ayuda necesaria de la Unidad de Tecnologias de la Informacién y

Comunicacion?

16
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ANEXO 2

CRONOGRAMA DESARROLLO DE PROYECTO PBL MAESTRIA TALENTO HUMANO
GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE LOJA

Revision Poyects final
entregado y aprosado
ajustes a recomendaciones

7-jun-23

Desarrolla Materia EI o o
DESARROLLODEL DESARR ENT;EI—:BABL EN;EEEGA ENTBRLEGA
ARSI NS oo E CAPITULO [CAPITULD |CAPITUL
VENTAJA COMPETITIVA MATERIA (- a3 s 03
PRL 1 .
Reunian para desarrallo REUNION
antragable PEL 1-jul-23 010712023
Reuran para incluir ke
desarrollado en matera PEL
al proyecto final, austes
revision 8-jul-23

REUNION
080712023

DESARR ER {0 8) ER

Desarrolio Materia HR OLLO  |eyrrecas [ENTREGA ENTREGA

ANALYTIGS ¥ MATERIA = BLE BLE

HEGRERSI:(’:ACI;NJQEEE DFL 21AL b apiTULD 4 CAF‘IIULO CAPITULD

#50F  broseozs | 0 D

Reunian para desarrolio = ’ REUNION

entregable PBL2 22/7/2023 220712023
Reuran para incluir la

desarrollade en matera PBL REUNION

2 al proyecta final, ajustes 20/07/2023

revisan 29/7/2023
Desarrollo Materia DESARRO e 200 3ER
:s:g:m‘:“;\"ﬂi‘ii M:;é; N ENTREGABL ENTR;GAE ENTHLEEGAB
1.
Pl
GESTION DE PERSONAS DEL 12 a0 [0 CATTULO
PELY

7 1am7ona [CAPITULO. [CAPITULD
17 DE a o

Reunién para desarrclo

REUNIC!
entregable PBL 3

ERIADO
10662023

MoH
howosiz02

=
REuNIon para NG o

desarroliado en materia PEL F:EUNIOIT\I DESARROLLO DEL PROYECTO
3 al proyecio final, sjusies RETEERY
revision 19782023

Revision cronegrama parg
sntrega final
Realizar gjustes y ulima

revision
£nvio proyecte Final a

DESARROLLO DEL PROYECTO
DEL1:
SEFT AL 28
DE
OCTUBRE
2023

jurados
Elaboracon presentacion y
diviSion de exposicion
Ensayo defensa proyecia
final




