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RESUMEN

En las instituciones publicas, los directivos desarrollan y aplican estrategias orientadas a
generar un clima organizacional adecuado que permita al empleado sentirse a gusto,
desarrollar su creatividad, habilidad, destreza y compromiso, encaminandose al logro de los
objetivos institucionales. El clima organizacional se convierte en un aspecto decisivo, porque el
éxito o fracaso de las instituciones dependera del rol del talento humano, bien llamado socio
estratégico de todas las areas. Por tal motivo este articulo tiene como objetivo analizar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los funcionarios de la Fiscalia
cantonal de la ciudad de Portoviejo de la Provincial de Manabi. La metodologia utilizada en la
presente investigacién es exploratoria, descriptiva y propositiva. Para el levantamiento de la
informacién se utilizd la técnica de encuesta. Los principales resultados determinan que la
motivacion del personal, la armonia entre funcionarios, el trabajo en equipo, la toma de
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decisiones y el desempefio laboral demuestra que los funcionarios casi siempre desarrollan sus
actividades sin necesidad de supervision; es decir, el personal no siempre se adapta a los
cambios, su actitud es media proactiva y les cuesta integrarse rapidamente al trabajo en
equipo. Se concluye que hay un desempefio laboral limitado, pues el clima organizacional
revel6 varias deficiencias importantes, por lo que se plantea el disefio de una propuesta basada
en acciones de mejora continua que minimice el problema presentado.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, desempefio laboral, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo, toma de decisiones.

Codigo Jel: H11, J2, M12, M54

SUMMARY:

In public institutions, managers develop and apply strategies aimed at generating an
adequate organizational climate that allows the employee to feel at ease, develop their
creativity, skill, dexterity and commitment, leading to the achievement of institutional
objectives. The organizational climate becomes a decisive aspect, because the
success or failure of institutions will depend on the role of human talent, well-known
strategic partner of all areas. For this reason, this article aims to analyze the incidence
of organizational climate in the work performance of the officials of the cantonal
Prosecutor's Office of the city of Portoviejo of the Provincial of Manabi. The
methodology used in this research is exploratory, descriptive and proactive. In order to
collect the information, the survey technique was used. The main results determine that
the motivation of the personnel, the harmony among officials, the team work, the
decision making and the work performance shows that the officials almost always carry
out their activities without the need of supervision; that is, the staff does not always
adapt to changes, their attitude is proactive and they find it difficult to integrate quickly
into teamwork. It is concluded that there is a limited work performance, because the
organizational climate revealed several important deficiencies, so that the design of a
proposal based on continuous improvement actions that minimizes the problem
presented

KEYWORDS: Organizational climate, work performance, interpersonal relationships, teamwork,
decision making.

INTRODUCCION

La presente investigacién aspira establecer la incidencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral. Existen varios factores que afectan correlacionalmente a estas dos
variables del estudio tales como, las relaciones interpersonales, las politicas comunicacionales,
el trabajo en equipo, el liderazgo, la evaluacion de desempefio, la toma de decisiones, entre
otros, que inciden en el clima organizacional y por ende en el desempefio laboral de los jefesy
funcionarios, lo que finalmente repercute en el servicio que la institucion pueda brindar a los
usuarios, ya que al tratarse de una institucién de caracter publico, es el fin o su razén de ser
como institucion.

El mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto socioeconémico positivo para la
organizacion, ya que alienta a los funcionarios a ser competentes entre si, logrando mejores
resultados, recalcando que un ambiente de trabajo favorable arroja como resultado altos
niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental para el buen desempefio
de los funcionarios.

Las organizaciones estan conformadas por funcionarios que poseen distintos temperamentos y
caracter, con distintas habilidades, destrezas, talentos y sobre todo por personas con distintas
motivaciones y aspiraciones lo que propicia que se produzcan problemas de convivencia entre
sus miembros; y si la organizaciéon no sistematiza una investigacion de clima organizacional a
través de encuestas para detectar estos problemas y planificar acciones de mejoras, puede
conllevar a que se limite el trabajo en equipo, que se generen problemas de desempefio



laboral y por ende que se ponga en riesgo el cumplimiento de los objetivos organizacionales y
gue la institucion fracase.

Lo anteriormente expuesto ha llevado a que las organizaciones se preocupen vy
le den la suficiente atencion al talento humano, a buscar su superacion, su capacitacion, en
definitiva la satisfaccion laboral y el buen desempefio de la organizacion.

El mundo globalizado y competitivo en el que se desarrollan las organizaciones publicas y
privadas, necesitan el desarrollo de un clima organizacional como un factor diferenciador, que
le den la pauta para que una organizacién sea mas exitosa que sus competidores. En la
actualidad en el ambito institucional, sus funcionarios desarrollan y aplican estrategias, capaces
de generar un clima organizacional adecuado que permita al empleado desarrollar su
creatividad, imaginacion, habilidad, destreza, compromiso, entrega, encaminandose al logro de
los objetivos institucionales.

Anteriormente, las organizaciones no se interesaban por generar un clima organizacional
propicio, pués el régimen jerarquico vertical, hacia que los empleados se sumen a las érdenes
de la maxima autoridad, sin embargo, hoy en dia, se crean espacios y ambientes adecuados
ara el desenvolvimiento laboral, demostrando que el éxito o fracaso va a depender en gran
medida del grado de percepcion, de responsabilidad, de la dinamica y lo confortable que es
trabajar en dicha organizacion.

Desde este enfoque, el clima organizacional se convierte en un aspecto crucial, ya que el éxito
o fracaso de las organizaciones dependera del rol del talento humano, bien llamado socio
estratégico de todas las areas, y un mal clima organizacional, incide desfavorablemente en el
desempefio de los funcionarios.

A nivel mundial, el clima organizacional esta considerado como un aspecto muy relevante para
alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia, ejerciendo influencia directa en el desempefio
laboral de los funcionarios. Esto genera que medir el clima organizacional brinda a las
instituciones sean estas publicas o privadas un indicador de satisfaccion laboral, el mismo que
permite adelantar acciones para fortalecer las condiciones para el desempefio y dinamica
organizacional.

Dado que el talento humano es el recurso mas valioso dentro de la organizacién, el tiempo que
dediquemos para brindarle un adecuado ambiente de trabajo, debe ser considerado como una
inversion a largo plazo, ya que un funcionario motivado, se siente impulsado para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral a la excelencia. Un clima organizacional
desfavorable, se ve reflejado en el ausentismo, retraso, aparicion de conflictos, entre otras,
situaciones que afectan el buen desempefo laboral y por ende el alcance de los objetivos
organizacionales.

El objetivo de la investigacion fue determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral. Especificamente se logré desarrollar las bases teéricas de la investigacién
mediante la consulta en la literatura cientifica; caracterizar e identificar la dindmica del clima
organizacional para el desempefio laboral con el fin Gltimo de plantear una propuesta de mejora
en los procesos de la organizacion y el desempefio de los funcionarios de la Fiscalia cantonal
de Portoviejo de la Provincia de Manabi.

DESARROLLO

La Fiscalia General del Estado, conocida anteriormente como Ministerio Publico, es un érgano
de derecho publico en el Ecuador, y el art. 194 de la Constitucidn de la Republica del Ecuador,
define a la Fiscalia General del Estado como un 6rgano auténomo de la Funcion judicial, Gnico
e indivisible, funcionara de forma desconcentrada y tendra autonomia administrativa,
econdmica y financiera; el Fiscal General es su maxima autoridad y representante legal, y
actuara con sujecion a los principios constitucionales, derechos y garantias del debido proceso.

Entre las atribuciones de la Fiscalia General del Estado, se encuentran esclarecer los casos de
corrupcion, promoviendo el ejercicio de la justicia en beneficio de todos, con un enfoque de
transparencia y lucha contra la impunidad, y de hallar mérito el Agente Fiscal ante el Juez
penal competente, impulsara la acusacion penal a los presuntos infractores.



La vision institucional es “Ser una Institucidon que garantice el acceso a la justicia y el respeto
de los Derechos Humanos, con Talento Humano comprometido con el servicio de la
ciudadania, sin discriminacion alguna, para mantener su confianza y credibilidad; apoyando el
accionar latinoamericano en la lucha contra el crimen y la inseguridad”.

Tiene como misiéon institucional la siguiente: “Dirigir la investigacion pre-procesal y procesal
penal, ejerciendo la accion publica con sujecion al debido proceso y el respeto de los Derechos
Humanos, brindando servicios de calidad y calidez en todo el territorio nacional”.

La Fiscalia General del Estado, tiene 24 Fiscalias Provinciales, cuyas sedes se encuentran
generalmente en las ciudades capitales. Cuenta con 18 Fiscalias cantonales: Portoviejo (sede),
Manta, Chone, Flavio Alfaro, Puerto Lopez, Pedernales, EI Carmen, Junin, Santa Ana, 24 de
Mayo, Pichincha, Jipijapa, Sucre, Pajan, San Vicente, Bolivar, Tosagua, Rocafuerte.

El presente trabajo de investigacion se centrd en la totalidad de la poblaciéon de la Fiscalia
cantonal de Portoviejo, es decir 80 funcionarios, entre estos, personal de la carrera Fiscal
(Fiscal Provincial y Agentes Fiscales), personal misional administrativo, personal de procesos
de apoyo y personal de servicio.

El Consejo de la Judicatura es el érgano de gobierno, de administracién, de vigilancia y
disciplinario de la Funcién Judicial, y al pertenecer la Fiscalia a la esta funciéon judicial, los
funcionarios que la integran se rigen por las normas establecidas en el Cédigo Orgénico de la
Funcién Judicial y como norma subsidiaria la Ley Organica de Servicio Publico y su
reglamento. El Consejo de la Judicatura, es el ente encargado de realizar los concursos de
meéritos y oposicion, para el ingreso de los funcionarios a la funcién judicial.

El crecimiento acelerado de las organizaciones y las mismas exigencias provenientes de un
entorno cada vez mas cambiante, presentan ciertas transformaciones en el comportamiento
tanto individual, grupal y organizacional, las mismas que han obligado a los directores o
gerentes, a prepararse para comprender las causas y las actuaciones del recurso mas
importante de una organizacion, el talento humano.

De alli que varios autores versados en el estudio de la administracién, enfocan sus
conocimientos en un fendmeno ampliamente conocido como clima organizacional, fendmeno
que actualmente esta adquiriendo auge en las empresas, ante la necesidad de identificar los
factores que influyen en el rendimiento de los empleados, como condicion ineludible en el
alcance de la excelencia organizacional.

Gan (2007) menciona el trabajo realizado por Elton Mayo entre los afios 1927 a 1939, en las
fabricas Hawthorne pertenecientes a la comparfia Western Electric, posiblemente el primer
aporte en la historia del clima organizacional, puesto que los experimentos llevados a cabo en
dichas fabricas ponen de manifiesto la importancia de las relaciones humanas y otras variables
de percepcion, tales como las condiciones de trabajo, los sentimientos de los empleados, el
sentido de pertenencia y los intereses colectivos, como factores determinantes de la
productividad y la satisfaccion de los empleados, aspectos que, entre otros, forman parte del
clima organizacional.

De ahi que Alvarez (2001), Segredo y Reyes (2004) y Méndez (2006) definen el clima
organizacional como el conjunto de caracteristicas predominantes en el ambiente interno en
que opera la organizacion, las cuales ejercen influencia sobre las conductas, creencias, valores
y percepciones de las personas, determinando su comportamiento y sus niveles de
satisfaccion. Asi mismo, Vega et al. (2006) sefalan que el clima organizacional es un
fendmeno que agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen la personalidad de la
instituciéon y la distingue de otras. Por otra parte, Sandoval (2004) y Garcia, Moro y Medina
(2010) mencionan que el clima organizacional es definido por una serie de caracteristicas
objetivas y relativamente perdurables en la organizacion y que pueden intervenir en aspectos
laborales, tales como el comportamiento individual, los estilos de direccion, las normas,
politicas y, de manera general, en el sistema organizacional de la institucion.

Rodriguez, Paz, Lizana & Cornejo (2011), en un estudio sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral llevado a cabo en una organizacién estatal chilena, sefialan que la relacion
encontrada entre clima, satisfaccion y desempefio en la empresa, es que tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral son predictores significativos del desempefio
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organizacional, sin embargo el clima predice y se relaciona de forma positiva y significativa con
aspectos normativos y condiciones personales de desempefio, mientras que la satisfaccion,
con el rendimiento y la productividad. Estos resultados encontrados en un servicio publico
nacional, pueden ser un aporte para comenzar a aclarar la relacion entre las variables, ya que
los estudios 0 modelos que describen la relacion del clima y satisfaccion con aspectos
especificos del desempefio, lo han medido mas bien econémica y unidimensionalmente.

En un estudio realizado por Ribera (2000), en una muestra de colegios de Antofagasta (Peru)
se propone realizar el diagnéstico del clima organizacional mediante cuestionarios en los que
se pregunta a los empleados sus percepciones acerca de variables tales como estructura,
relaciones humanas, liderazgo, trabajo en equipo, recompensas, reconocimientos y autonomia.
Se hace mencién a las variables tratadas por Likert y se determina un clima participativo.

Estudios Recientes

El Clima organizacional es el resultado de las emociones que despliegan o evidencian el o los
empleados, las mismas que se producen en el entorno empresarial en donde el empleado
percibe si tiene o no facilidades en realizar sus tareas y el desenvolvimiento adecuado en su
desarrollo profesional, es decir si se le presenta en el ambito laboral dificultades internas o
externas, las mismas que influirdn directamente en el proceso del trabajo, entorpeciendo la
calidad del objetivo de la organizacion. (Segredo, 2013).

Por lo tanto un clima organizacional propicio dentro de la organizacion ejerce una influencia en
el comportamiento y conducta de los colaboradores; el clima determina como el trabajador
percibe la realizacién de sus actividades diarias, su satisfaccion y por ende su productividad y
rendimiento, en las funciones que se les encomendd. (Prado, 2015).

Arcos (2013), afirma que un clima laboral satisfactorio, permitird un direccionamiento con
decisiones mas acertadas en pro del bienestar y mejor desempefio del talento humano, lo cual
se vera reflejado en el servicio e imagen institucional.

Duque (2017), en su proyecto de recomendaciones y mejoramiento del clima organizacional en
el cuerpo técnico de investigacion de la Fiscalia General de la Nacion Seccional de Pereira,
menciona que el clima organizacional esta estrechamente ligado al bienestar de los miembros
de la organizacion y si este bienestar es alto, sera satisfactorio, animico, de interés y de
espiritu colaborativo/servicial entre los integrantes de la organizacién como tal, a su vez si es
de bajo nivel existirdn sentimientos adversos y perjudiciales como la apatia, desinterés en la
ejecucidn de las tareas, llegando al limite de insubordinacién. A su vez para mejorar este
ambiente, recomendaba el establecimiento de un sistema que coordine y lidere el talento
humano en la organizacion, de tal forma que permita reforzar las capacidades de forma
independiente para influir en los procesos y servicios.

Gonzélez, Figueroa, y Gonzalez (2014) demostraron en su investigacion que el liderazgo
influye también sobre las otras dimensiones del clima organizacional, en especial y con mayor
peso en la motivacion.

Para Palacios (2015) “el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion
de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional. Sin embargo Horovitz (2016)
considera que “uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la
fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles”.

El desempenio laboral (eficacia, eficiencia, calidad) de un empleado, esta determinado por las
motivaciones que pueda percibir de la organizacién, lo que permitira obtener buenas relaciones
entre el empleador y el empleado, manteniendo una comunicacion efectiva.

Amores y Bonilla (2013) en su articulo cientifico “Investigacion y diagnéstico del clima
organizacional y ambiente laboral de los empleados y trabajadores de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi S.A.” concluyen que el clima organizacional de la Empresa Eléctrica



Provincial Cotopaxi S.A. contribuye a explicar y predecir el comportamiento, es decir, los
factores individuales, de grupo, la relacion estructural donde trabaja la gente tiene un efecto
importante en las actitudes y el comportamiento del empleado, por supuesto, se ha encontrado
qgue el clima organizacional de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A limita a los
trabajadores en cuanto a retroalimentacion regular, solucién de conflictos y reconocimiento
laboral.

De acuerdo a lo expuesto por los autores antes mencionados, se puede determinar que el
clima organizacional es fuertemente influenciado por el estilo de liderazgo y por las
motivaciones que pueden percibir de la organizacion y que determina que el empleado se
sienta a gusto en su lugar de trabajo, se identifique con los objetivos y metas de la organizacion
y por ende alcance altos niveles de desempefio laboral.

“El clima organizacional al ser considerado uno de los factores principales en el desempefio
que muestran los empleados, es de vital importancia que todo tipo de organizacién realice una
evaluacion constante a los mismos, ya que es el que afecta de forma directa a los trabajadores”
(Prado, 2015)

Likert (2014) en su Teoria del Clima Organizacional de Likert menciona que hay tres tipos de
variables que determinan las caracteristicas propias de una Organizacion: las variables
causales, las variables intermediarias y las variables finales.

a. Variables Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que las
variables independientes susceptibles de sufrir una modificacién proveniente de la organizacion
de los responsables.

b. Variables Intermediarias: Estas Variables reflejan el estado interno y la salud de una
empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia
de la comunicacién y la toma de decisiones, etc.

c. Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de las dos
precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacién; son, por
ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y pérdidas. La combinacion
y la interaccion de estas variables permiten determinar dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas. El sistema muy autoritario que corresponde a un clima cerrado y
el sistema muy patrticipativo, que corresponde a un clima abierto.

Por otro lado, los factores que determinan en el clima laboral son los siguientes:

a. Factores externos: Los factores externos de la organizacion como los clientes, proveedores,
presiones sindicales y los medios de comunicacion.

b. Factores psicolégicos: Los factores psicolégicos que estan presentes como las actitudes, las
opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus
interacciones.

c. Factores individuales, grupales y estructurales: Las caracteristicas de cada individuo,
comprende sus actitudes, percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el nivel de
estrés que puedan sentir influye sobre su comportamiento y sobre o ambiente al interior de la
organizacion.

Arizmendi (2015), en su estudio sobre la relacion del clima organizacional en la motivacion de
logro de trabajadores Mexicanos, en la Universidad Nacional Autbnoma de México, concluyo
gue existe una relacién significativa entre el factor maestria de motivaciéon de logro y los
factores de clima organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales entre los
miembros de la organizacién, unién y apoyo entre los compafieros de trabajo, consideracién de
los directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos.
Concluyendo asi que en un mejor clima organizacional, hay una mayor preferencia por
desempefiar tareas dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo.

Ojeda (2011), realiz6 una investigacién sobre la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, en la Universidad Nacional Autbnoma de México en la que sefala que el
clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder determinar el
funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u organizacional, ademas ayuda
a determinar los factores que intervienen en dicha corporacién, permitiendo identificar con
precision las diferentes problematicas en el funcionamiento global de la organizacion pudiendo
determinar el nivel de intervencion, y las areas susceptibles de mejora y cambio.



Rodriguez (2014), en un estudio sobre diagnoéstico del clima organizacional en la Direccién
General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social del Gobierno Federal, en
la Universidad Nacional Auténoma de México, menciona que los resultados presentados por
parte de la funcion publica, posicionan a la SEDESOL en el puesto 14 de 20 dependencias
gubernamentales, lo que significa que el clima organizacional y cultura organizacional es
favorable pero que se requiere implementar de forma eficaz acciones que le den una posicion
mejor en esta evaluacion y asi mejorar la imagen de ésta en lo interno y en lo externo.

Morales (2010), realiz6 la investigacion: La relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral del personal operativo en una dependencia gubernamental, en la Universidad Salesiana
de México. La investigacion llegé a la siguiente conclusion: La importancia del clima
organizacional positivo es maxima. El clima debe ser evaluado individual y periédicamente
pues usualmente una empresa tiene tantos climas como departamentos.

Zapata (2010), en un trabajo de investigacidn sobre clima laboral del personal en el area de
atencion al cliente en una empresa estatal y que tuvo como objetivo principal medir el clima
organizacional del personal del area de atencién al cliente, dio a conocer el nivel de clima
laboral como medio favorable y en base a esto se desarrollé una propuesta de mejora del nivel
del mismo.

Clima Organizacional

Louffat (2015), define al clima organizacional como aquel que permite determinar en un tiempo
y en un espacio determinado el nivel de satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores de una
empresa.

Segun Badia (2014) el Clima Organizacional es el medio ambiente humano vy fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad,
esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas,
con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la organizacién, con la
propia actividad de cada uno.

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades o caracteristicas del
ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados de una
organizacién y que influyen en su conducta y comportamiento.

En un clima organizacional favorable, se detectan los siguientes beneficios: satisfaccion,
adaptacion, afiliacién, actitud laboral positiva, conducta constructivista, ideas creativas para la
mejora, alta productividad, logro de resultados, y baja rotacion.

En un clima organizacional deficiente, se detectan las siguientes consecuencias negativas:
inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacién, baja productividad, fraude y robo,
sabotaje, tortuguismo, impuntualidad, actitud laboral negativa, conducta indeseable.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen las raices del sistema gerencial, asi como también al conjunto de procedimientos y
conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios basicos. Segun los valores, los
empleados perciben la realidad que los rodea. (Esquivel, 2004)

Ferreira (2003), sefiala que los valores deben ser claros, igualmente compartidos y aceptados
por todos los miembros y niveles de la organizacién, para que exista un criterio unificado que
comparta y fortalezca los intereses de todos los miembros de la organizacion.

La importancia de los valores radica en que se transforma en un elemento motivador de las
acciones y de la conducta humana, crea un sentido de identidad del personal con la
organizacion.

Entre los valores Institucionales de la Fiscalia General del Estado, se encuentran: Etica,
Transparencia, Compromiso, Lealtad, Creatividad, Liderazgo, Objetividad, Equidad vy
Responsabilidad Social.



Desempefio Laboral

Robbins (2013) Define que el desempefio laboral, es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda
una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Alles (2012) Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evallGa durante las
revisiones de su rendimiento mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como
la capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, las habilidades organizativas para analizar
cada empleado de forma individual.

Liderazgo

Gan & Berbel (2013) sefiala que la confianza y el liderazgo son factores muy importantes para
que exista un clima organizacional favorable. Una actitud negativa de una autoridad hacia sus
subalternos puede generar un ambiente tenso, y como consecuencia un clima en el que los
colaboradores sientan miedo a ser corregidos o reprochados, lo que repercute en el
desempefio laboral ya que afecta el entusiasmo y la responsabilidad.

Louffat (2015) sefalé que “el liderazgo se define, como la influencia que ejerce una persona
(lider) sobre otras (liderados), para que éstas actien de forma comprometida e integrada en la
consecucion de los objetivos, con eficacia y eficiencia” (p. 223).

Se puede determinar, en base a las definiciones planteadas por los autores anteriores, que el
liderazgo es un proceso mediante el cual una persona ejerce influencia sobre un grupo de
personas, para alcanzar un objetivo comun.

En este sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar
ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y desarrollarse
(Thompson, 2012), ya que los lideres tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo
donde la motivacion prime entre las cualidades mas relevantes.

Los lideres coordinan y equilibran los intereses de todos los grupos, con la creacion y
mantenimiento de un ambiente interno, donde el personal llega a involucrarse totalmente en el
logro de los objetivos de la organizacion. El lider considera las necesidades de todas las partes
interesadas, establece una clara visién del futuro de la organizacién con objetivos y metas
desafiantes. Crea y mantiene valores compartidos, imparcialidad y modelos éticos de
comportamiento en todos los niveles de la organizacion. Proporciona al personal los recursos
necesarios, la formacién y la libertad para actuar con responsabilidad y autoridad.

Motivaciéon

Chiavenato (2004) define a la motivacion como el resultado de la interaccion entre el individuo
y la situacién que lo rodea. Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento
y de como la viva, habra una interaccién entre él y la situaciébn que motivara o no al individuo.
También se la puede definir como un conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de
las personas, sera visto como el eje del desempefio organizacional de los funcionarios, como el
movil de todo proceso subjetivo, y ademas sera vista desde sus tres formas de expresién en el
ambito laboral, desde la motivacion de logro, de afiliacion y de poder.

La motivacion consiste en el acto de animar al personal, con el fin de que tengan un mejor
desempefio en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

A través de la motivacién se logra mayor productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad,
logrando a su vez un mayor compromiso entre el personal y la organizacion.

Motivacién Laboral

Maslow, citado en Davis (1985) y Cuesta (1999) desarrollo la teoria acerca de la motivaciéon
donde en la base estan las necesidades fisioldgicas, le siguen las necesidades de seguridad,
de pertenencia o amor, de estimacion, y por ultimo, las necesidades de autorrealizacion donde
nacen los motivos mas fuertes que conducen a la plena realizacion humana. Sélo después que
estén satisfechas las cuatro primeras necesidades, puede manifestarse la necesidad de
autorrealizacién. (Davis 1985, Cuesta 1999). Maslow destaca las necesidades psicolégicas,
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mientras que Herzberg lo hace en condiciones laborales para satisfacer las necesidades del
trabajador.

Una necesidad insatisfecha puede dar una frustracion que no permitieron obtener el objeto
meta. En cambio si sus necesidades estan satisfechas repercutira en el buen desempefio de
sus tareas: al tiempo que logren sus objetivos personales, también logren los objetivos de la
organizacion.

Trabajo en Equipo

Es el conjunto de personas asignadas o auto-asignadas, de acuerdo a las habilidades y
competencias especificas, para cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un
coordinador.

Es necesario que los funcionarios, trabajen cerca de personas con quien se sienten a gusto,
para que sea mas facil la participacion de los mismos a la hora de alcanzar los objetivos
establecidos, la participacién permite al funcionario a comprometerse mental y emocionalmente
con las personas, las estimula a colaborar con las metas de este y a compartir la
responsabilidad.

Comunicacioén

La comunicacion es la transferencia de informaciéon y comprensién de una persona a otra.
Intervienen el emisor, receptor y el mensaje.

Remuneracion

La remuneracion del personal, constituye el precio del servicio prestado. Debe ser equitativa y,
en todo lo posible, dar satisfaccion a la vez al empleador y al empleado. Fayol, explica la
complejidad y la relatividad del tema debido a que muchas veces dependen de factores
externos a la organizacion. La compensacion corresponde a la satisfaccion que el personal
obtiene, de manera directa, con la ejecucion de su trabajo y de las condiciones en que éste se
realiza (Juarez, 2000).

Toma de Decisiones

Para poder comprender el proceso de toma de decisiones, es necesario considerar el concepto
de decision, como la eleccion que se hace entre medidas optativas, siempre que se conozcan
éstas. Marrero (2001).

En una situacion de toma de decisiones, la definiciéon y la generacion de alternativas, es el
aspecto crucial de dicho problema de decisién, dada la complejidad con que se realiza este
proceso e influenciado por el ambiente dinamico e incierto en el cual opera la organizacion.
Aqui también se deben considerar factores, tales como la presencia de metas incompatibles y
la responsabilidad y la autoridad para la toma de decisiones. Generalmente, para la eleccién de
la mejor alternativa, se establece el conjunto de soluciones posibles o factibles del problema de
decision analizado y a continuacién, se asocia a cada solucion o alternativa, un nidmero que
representa el grado de aceptacion que tiene cada alternativa para el centro decisor; es decir, se
establece un ordenamiento de las soluciones factibles. Seguidamente, utilizando técnicas
matematicas mas o menos sofisticadas, se procede a buscar entre las soluciones factibles,
aquella que posee un mayor grado de aceptacion y se considera a dicha alternativa como la
mejor solucién. Marrero (2001).

Condiciones de Trabajo

Manfas (2001) afirma que las condiciones de trabajo pueden influir positiva o negativamente en
la salud, aumentando el nivel de ésta o causando la pérdida de la misma. Los dafios a la salud
de los empleados se concretan en enfermedades del trabajo (enfermedad profesional y
enfermedad vinculada al trabajo) y accidentes laborales, aunque también existen otras
expresiones de las malas condiciones de trabajo.

El riesgo laboral es una situacidon que actualmente se encuentra en auge en las empresas, el
mismo que es considerado como la probabilidad de que un empleado sufra un dafio, ante la
exposicién de un agente peligroso en el trabajo, lo que implicaria que las condiciones de
trabajo son inadecuadas.



Puede decirse que las condiciones de trabajo, estan compuestas por varios tipos de
condiciones medioambientales, tales como la seguridad y la limpieza de la infraestructura,
factores que inciden en el bienestar y la salud del personal, las condiciones organizativas tales
como duracion de la jornada laboral, descansos, entre otros.

Estilo de Direccidn

Es la forma en la que la alta direccidn guia y orienta las acciones de la Institucion hacia el
cumplimiento de su misién, el estilo es propio y se distingue por su competencia, integridad y
responsabilidad publica.

Eficacia

Segun Robbins y Coulter (2014), eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir;
las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos. La eficacia mide el
grado de cumplimento de los objetivos de la institucién. En qué medida esta cumpliendo con
sus objetivos. Por tanto, una organizacion, producto o persona es "eficaz" cuando es capaz de
hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados o propuestos.

Eficiencia Laboral

Es la relacion entre costos y beneficios enfocada hacia la busqueda de la mejor manera de
hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de que los recursos humanos se utilicen del
modo mas racional posible.

La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos mas adecuados y
debidamente planeados y organizados para asegurar un 6ptimo empleo de los recursos
disponibles. La eficiencia no se preocupa por los fines sino por los medios.

La eficiencia, se puede medir por la cantidad de recursos utilizados en la elaboracién de
un producto. La eficiencia aumenta a medida que decrecen los costos y los recursos utilizados.

Productividad

Segun Martinez de Ita (2006), la productividad es un concepto que ha estado presente en el
analisis de muchos economistas y que se ha desarrollado histéricamente. Asi, para Sumanth la
primera vez que se hizo referencia a este concepto fue en 1766 en la obra de Quesnay,
economista francés, pionero del pensamiento econdmico, quien afirmé que "la regla
de conducta fundamental es conseguir la mayor satisfaccién con el menor gasto o fatiga". Este
planteamiento estad directamente relacionado con el utilitarismo y en él estd presente los
antecedentes que apuntan a la productividad y competitividad.

Productividad Laboral

En Adam Smith, se encuentran los conceptos de productividad y competitividad cuando analiza
las causas y repercusiones de la division del trabajo, de las caracteristicas de los funcionarios y
del desarrollo tecnolégico y la innovacién. Al respecto, en el libro primero de La riqueza de las
Naciones, sefiala que la divisiéon del trabajo es la causa mas importante del progreso en las
facultades productivas del trabajo, de manera que la aptitud, la destreza y la sensatez con que
este se realiza, es una consecuencia de la division del trabajo.

Marx, define a la productividad del trabajo como un incremento de la produccién a partir del
desarrollo de la capacidad productiva del trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en
tanto que la intensidad del trabajo es un aumento de la produccién a partir de incrementar el
tiempo efectivo de trabajo (disminuyendo los tiempos muertos y/o aumentando la jornada
laboral).

VALORACION CRITICA DE LOS AUTORES

Aunque se conocen de tiempo atrds, especialmente en los Ultimos 15 afios, algunos
indicadores y disefios de medicion para determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, mas que un problema por estudiar a través de una metodologia de
investigacion empirica; de la bibliografia consultada se concluye que los autores han hecho una
revision tanto de los primeros estudios como de los mas recientes sobre el tema, intentando
articular los instrumentos de medicién que han sido validados por los estudios de los dltimos
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afos y que llevan a los autores a reflexionar sobre algunas areas en las que se requiere mayor
investigacion.

Se argumenta como relevante el hecho de que medir el clima organizacional de las
instituciones publicas y privadas brinda un indicador de satisfaccion laboral, el mismo que
permite adelantar acciones para fortalecer las condiciones para el desempefio y dinamica
organizacional.

A través de esta revision, de las fuentes mas relevantes, pero al mismo tiempo bien sintetizado
y claramente vinculado, al problema de investigacién, se describe lo que ya se conoce sobre el
tema, se muestran novedosos enfoques que se logro investigar las variables en estudio y de
los factores determinantes tanto del clima organizacional como del desempefio laboral.

Al citar las obras mas pertinentes en el campo de la investigacion, los autores comienzan
identificando los factores determinantes como son las relaciones interpersonales, la influencia
del contexto y la estructura institucional, las particularidades del ambiente fisico, el sentido de
pertenencia y los intereses colectivos, la satisfaccion laboral; en fin, todo el conjunto de
caracteristicas predominantes en el ambiente interno las cuales ejercen influencia en las
conductas, creencias, valores y percepciones de las personas, determinando su
comportamiento y sus niveles de satisfaccion que inciden positiva 0 negativamente en el
desempefio laboral.

De la revisién de los trabajos de investigacién, se colige que existe coincidencia en las
concepciones tanto del clima organizacional como del desempefio laboral.

La mayoria de los estudios definen el clima laboral, por el estilo de liderazgo, las motivaciones
que perciben de la organizacién, el ambiente fisico, los objetivos y metas de la organizacion,
las relaciones interpersonales, los factores individuales como actitudes, valores, creencias y
comportamiento del personal. Ademas se introduce en los estudios, una variable con mucha
literatura -la satisfaccién laboral- y que aunque no es objeto de la presente investigacion, se
correlaciona muy estrechamente con el clima organizacional y el desempefio laboral.

Se concluye que a pesar de que las concepciones actuales sobre clima organizacional y
desempefio laboral, revisadas en este trabajo de tesis varian entre autor y autor, o que por lo
menos, nNo se corresponden totalmente; no es menos cierto, que todos coinciden en manifestar
que un clima organizacional positivo favorece el cumplimiento de los objetivos que persigue la
organizacién y que por el contrario un clima organizacional negativo, supone una falta de
identificacién con los objetivos y metas institucionales, ocasionando situaciones de conflicto,
bajo rendimiento e ineficacia laboral.

METODOLOGIA

El presente trabajo de tesis, se llevd a cabo teniendo en cuenta el enfoque cualitativo; el tipo de
investigacién es exploratoria, descriptiva y propositiva, segin los objetivos planteados. Dentro
de estos objetivos, se encuentra determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los funcionarios de la Fiscalia cantonal de Portoviejo, y plantear una
propuesta que minimice el problema sefalado.

El enfoque cualitativo busca explicaciones a los resultados obtenidos en la medicion del clima
organizacional y el desempefio laboral, conceptualizando la situacion social de la organizacion
gue se esta analizando, compartiendo el significado y el conocimiento que cada encuestado
tiene de si mismo y de su realidad, es asi que las técnicas cualitativas practicadas facilitaron la
comprension y descripcion de los sucesos de manera holistica. Asi mismo se utilizaron técnicas
estadisticas basicas como son los promedios, porcentajes y graficos que ayudaron en el
andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

POBLACION Y MUESTRA

Debido a que la poblacién es relativamente pequefa, la muestra estuvo conformada por el
100% de sujetos, es decir con una poblacion de 80 funcionarios que laboran en la Fiscalia
cantonal de Portoviejo: entre estos, el personal de la carrera fiscal, personal misional
administrativo, personal de procesos de apoyo y personal de servicio.
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Como el universo lo constituyen 80 funcionarios, se trabaj6 con la totalidad de los mismos lo
que aumento el nivel de confianza y anul6 el margen de error.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Para el levantamiento de la informacién se utilizé la técnica de la encuesta, la misma que
estuvo constituida por dos cuestionarios: El primer cuestionario, mide la variable clima
organizacional, fue aplicado a la totalidad de los funcionarios de la Fiscalia cantonal de
Portoviejo; vy, el segundo instrumento estuvo dirigido sélo a jefes y su objetivo fue medir la
variable desempefio laboral.

El instrumento tiene un escalamiento tipo Likert (Hernandez et al, 2010). La mayoria de las
preguntas tienen cinco opciones de respuesta, entre estas tenemos:

1. Siempre 1. Muy buena 1. Muy propicio
2. Casisiempre 2. Buena 2. Propicio

3. Algunas Veces 3. Regular 3. Soportable

4. Casinunca 4. Mala 4. Incémodo

5. Nunca 5. Muy mala 5. Muy incémodo

Los cuestionarios se aplicaron de forma individual y se especificé un tiempo de 5 minutos
aproximadamente, para la encuesta de clima organizacional, la misma que estaba dirigida a
todos los funcionarios y un promedio entre 10 a 20 minutos para las encuestas de desempefio
laboral, la misma que estaba dirigida a los jefes. En ambos instrumentos se protegié la
identidad de los sujetos encuestados. Los datos recolectados se procesaron en forma veraz y
objetiva para garantizar la validez de los resultados.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para el analisis de los datos se emplearon métodos cuantitativos. El resultado del analisis de
los datos se presenta en forma descriptiva, utilizando graficos estadisticos para mostrar los
hallazgos méas significativos, para medir la variable del clima organizacional, cuyos resultados
son de la encuesta que se aplico a la totalidad de los funcionarios de la Fiscalia cantonal de
Portoviejo, tal como lo muestra en los graficos 1, 2, 3, 4, 5; vy, los resultados de la aplicacién del
segundo instrumento que fue dirigido sélo a jefes inmediatos, donde su objetivo fue medir la
variable desempefio laboral, como se muestran los resultados en los gréficos 6, 7, 8, 9 y 10.

Grafico 1: La institucién se preocupa por elevar y mantener la motivacién del personal
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

En la encuesta realizada a los funcionarios de la Fiscalia cantonal de Portoviejo, para
determinar si la institucion se preocupa por elevar y mantener la motivacién del personal, se
obtuvieron los siguientes resultados: 44 de 80 funcionarios encuestados, lo que equivale al
55% contestaron que algunas veces la institucion se preocupa por este aspecto de la
motivacion, 16 funcionarios con su equivalente al 20% contestaron que casi siempre los
motivan, 14 funcionarios con su equivalente el 17% respondieron casi nunca, 4 funcionarios
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contestaron que siempre los motivan y un minimo de 2 funcionarios sefialaron que nunca han
sido motivados por la Institucion.

Se puede observar que dentro de los resultados obtenidos, los funcionarios en su mayoria
consideran que la institucion, algunas veces se preocupa por elevar y mantener la motivacion
del personal, siendo éste un punto muy importante que hay que tratarlo en la Institucion, ya que
hay que tratar en lo posible de disminuir la cifra de algunas veces, aumentar el porcentaje de la
opcion siempre, y que aquellos funcionarios que consideran que casi nunca y nunca han sido
motivados, cambien su perspectiva mediante acciones que le lleven a la motivacién, ya que un
funcionario motivado, desempefiara sus actividades de una manera eficiente, por lo contrario la
desmaotivacion le hace perder el entusiasmo y la ilusion, lo que conlleva a reducir el rendimiento
y por ende la calidad de trabajo, observandose como resultado la ineficiencia laboral.

Grafico 2: Considera usted, que lainstituciéon fomentala unién y el trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

A través de esta interrogante, se pretendié conocer la opinidn de los funcionarios, sobre si la
Institucibn se preocupa por fomentar la unién y el trabajo en equipo, de los cuales se
obtuvieron los siguientes resultados: 35 de 80 funcionarios, lo que equivale a un 43%
consideran que la Institucién algunas veces se preocupa por fomentar la unién y el trabajo en
equipo, 20 funcionarios con su equivalente al 25% consideran que casi siempre se preocupa la
Institucion por fomentar la unién y el trabajo en equipo, 12 funcionarios consideran que casi
nunca, 11 encuestados consideran que siempre, y una pequefia cantidad de 2 funcionarios
consideran que nunca se fomentan estas actividades en la Institucion.

La Institucion debe fomentar la unién y el trabajo en equipo, se observa que algunas veces, ha
obtenido el mayor porcentaje, segun la opinién de los funcionarios. Un funcionario integrado en
el trabajo en equipo permitira de manera organizada, cooperar y unir esfuerzos para alcanzar la
mision institucional. Un verdadero lider, une a las personas, sumando compromisos, genera el
trabajo en equipo mas que el individualista y asi obtener mejores resultados, en un mejor
tiempo.
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Grafico 3: Considera usted, que en la Fiscalia se toman decisiones administrativas
objetivas

45
40

30 26
26 -
20 15

2 12

10

oo

Siempre Casi siempre Algunas Casi nunca Nunca
veces

“FRECUENCIA =PORCENTAJE

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

Con la intencion de conocer la opinién de los funcionarios, respecto si en la Fiscalia se toman
decisiones administrativas objetivas, se puede observar que 33 funcionarios lo que representa
el 41% opinan que en algunas veces, mientras que 25 funcionarios, equivalente al 31% opinan
que casi siempre, 12 funcionarios que equivale al 15% consideran que siempre, y una minima
cantidad de 10 funcionarios que representa el 13% consideran que casi hunca se toman
decisiones administrativas objetivas en la Institucion.

Del resultado de las encuestas se observa que se sigue manteniendo la opcién, algunas veces,
con el porcentaje mas alto, y existen a su vez funcionarios que consideran que casi nunca se
toman decisiones administrativas objetivas en la Institucién, y una decision tomada, puede
generar un riesgo, una incertidumbre, una certeza o una turbulencia, lo que implica que la
maxima autoridad al tomar una decisién administrativa, ésta debe ser bien analizada a efectos
de que ésta no repercuta en el estado animico de los funcionarios.

La posicion que debe optar la maxima autoridad, al tomar una decision, es pensarla de manera
inteligente y no creer en comentarios ni chismes, ya que esto ha llevado a las autoridades de
administraciones anteriores, a realizar cambios administrativos, enviando a ciertos funcionarios,
a cantones distantes a su lugar de domicilio, generando una desmotivacién y por ende bajos
niveles de productividad, ya que dicho cambio fue generado como sefial de castigo.

Las decisiones objetivas y efectivas, deben estar basadas en el analisis del problema, de
datos, de informacion, de situaciones y otros. Para tomar la decision se requiere entonces, de
la interpretacion de los hechos. Cuando observa un problema pequefio, toma una decision
estructurada y cuando el problema es mayor es preferible que aplique el proceso racional de
toma de decisiones: definicién del problema, recopilacion de datos, generacion de alternativas
y seleccidn de un curso de accion.

Grafico 4: Considera que las condiciones de trabajo que le brinda la institucion, es
propicia para desarrollar de manera eficiente sus actividades
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

En funcién a esta interrogante 35 funcionarios que representan el 44% manifestaron que las
condiciones de trabajo que le brinda la Institucién, es soportable, para desarrollar de manera
eficiente sus actividades, 25 funcionarios que representan el 31%, indicaron que es propicio, 11
empleados representados por el 14% sefalaron que es incomodo, y sélo 9 encuestados
consideraron que es muy propicio.

Las condiciones de trabajo estan vinculadas al estado del entorno laboral. Es la calidad de
seguridad, la limpieza de la infraestructura, la construccién de los equipos, la energia eléctrica,
que inciden en el bienestar y salud de los empleados, un imperfecto o descuido, genera
malestar, preocupacién y puede llegar a generar un riesgo.

Al cuidar las condiciones de trabajo, trae incluso ventajas econdmicas, porque una mala
condicion puede afectar la salud, generar gastos y hasta trdmites legales. Las condiciones
fisicas pueden considerarse como la iluminacion, la comodidad, la claridad de la habitacion, el
buen estado de los muebles de oficina. Condiciones medio ambientales, esta4 considerada la
contaminacion y como condiciones organizativas la duracion de una actividad laboral, el
descanso. El Ministerio de Economia y Finanzas del Ecuador, es la cartera de Estado
encargada de la politica econémica y financiera.

La Fiscalia General del Estado, al ser una instituciéon publica, el Ministerio de Economia y
Finanzas, es el ente encargado de asignar presupuesto, y durante los afios de estudio de la
presente investigacion 2016, 2017 y 2018, afio a afio en la Fiscalia Provincial de Manabi, se ha
venido disminuyendo esta asignacién presupuestaria, por motivos como la falta de ejecucion, la
falta de planificacion, y la rotacion de personal, considerando este Ultimo, el punto clave dentro
de la baja asignacion de presupuesto, ya que dentro del area administrativa financiera,
actualmente se encuentran 5 funcionarios, de los cudles uno solo tiene nombramiento
permanente y el resto se encuentran bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales, y
en el afio 2016 desde la Direcciébn de Talento Humano - Quito, le dieron por terminado el
contrato a 3 funcionarios de esta area, paralizando los servicios hasta que se asignen los
reemplazos.

Los motivos expuestos, es lo que conllevé a la falta de ejecucidn del presupuesto asignado a la
Institucién, y que ante esta situacion el actual Ministerio de Economia y Finanzas, al no
ejecutarse dicho presupuesto, y culminar el afio fiscal, se llevé los fondos no ejecutados, y en
la actualidad la Fiscalia cuenta con una asignacion presupuestaria muy baja, lo que no ha
permitido mejorar las condiciones de trabajo.

Los sefiores Agentes Fiscales y su equipo misional compuesto por Secretario y Asistente de
Fiscalia, dentro de sus funciones se encuentran los turnos, los cuales se realizan en horarios
no laborables (17:01 a 07:59), turnos que suelen rotar cada 3 meses en el canton Portoviejo,
sin embargo, al atender diligencias de turnos en horas de la madrugada, suele generar en los
funcionarios misionales, malestar ante la falta de descanso.
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Grafico 5: Considera que la evaluacion de desempefio y productividad, goza de eficaciay
veracidad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Con esta interrogante, se podran conocer las opiniones de los funcionarios, sobre la eficacia y
veracidad de la evaluacion de desempefio y productividad, en donde 41 funcionarios
representados por el 51% consideran que a veces dichas evaluaciones gozan de eficacia y
veracidad, 34 funcionarios que representan el 43% indicaron siempre, y 5 funcionarios que
representan el 6% indicaron nunca.

Al evaluar el desempefio y la productividad, se deben valorar los elementos indispensables a
tener en cuenta en la aplicacion de un instrumento de gestién. Instrumento que debe contener
las competencias claves que requiere el personal para determinado puesto, tributando los
objetivos. Es un proceso de vital importancia, donde se identifican deficiencias que limitan los
resultados individuales. Luego se debe planificar una retroalimentacion ante resultados poco
aceptables. Interesante es articular un buen trabajo, con un sistema de remuneracion o de
reclasificacion. La evaluacién debe ser continua para ir alcanzando la eficiencia, en el caso de
la Fiscalia, cada afio la Direccion de Talento Humano, conjuntamente con el Consejo de la
Judicatura, realizan estas evaluaciones y las realizan en funcion del trabajo asignado, mas no
de la denominacion del cargo.

La Fiscalia General del Estado, al tener dentro de sus miembros, diversidad de funcionarios
respecto a las carreras a las que pertenecen, de los cuales la mayoria del personal, pertenecen
al &rea misional (Agentes Fiscales, Secretarios de Fiscalia y Asistentes de Fiscalia), el area
competente para definir las actividades, es la Direccion de gestion procesal penal. Por tal
motivo, la Direccion de gestion procesal penal, la Direccion de talento humano, y la Direccion
Administrativa Financiera, deben trabajar conjuntamente y definir las actividades a
considerarse dentro de la evaluacion. Otro punto a citar es que las metas a cumplir son fijadas
por cada funcionario, y se evalla las actividades realizadas hace seis meses atras, las mismas
que estan sujetas a verificacion y comprobacion, con los documentos fisicos o archivos
digitales.

Grafico 6: Considera usted que el trabajo desempefiado por el personal a su cargo, es
realizado con precision y calidad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta
Con la intencién de conocer la calidad del trabajo desempefiado por el personal, se realiz6 la
presente interrogante, y los jefes respondieron que 38 funcionarios a su cargo, lo que equivale
a 48%, casi siempre realizan el trabajo con precision y calidad, otros jefes consideran que 28
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funcionarios, representado por el 35%, algunas veces realizan el trabajo bajo estas cualidades,
y otros jefes consideran que 7 funcionarios que representan el 9%, siempre realizan sus
actividades bajo estos parametros, y dentro de las encuestas de los jefes, consideran que 6
funcionarios bajo su responsabilidad, representando el 8%, casi nunca realizan el trabajo segun
la interrogante planteada.

El trabajo con precisién y calidad es el lema que debe primar no solo en las empresas privadas,
sino también en las Instituciones publicas. Sin embargo en las Instituciones publicas, suman
otros factores que bien se desprenden del clima organizacional, y que por la falta de
presupuesto del estado, le limitan al funcionario desenvolverse a cabalidad y desarrollar un
trabajo excelente, ya que no siempre les dotan de recursos materiales y tecnolégicos
necesarios.

Grafico 7: Observa compromiso y predisposicion por parte del personal en cuanto al
desarrollo de sus funciones
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

En referencia a esta interrogante, ciertos jefes consideran que 28 funcionarios a su cargo,
representados por el 35% alegan que algunas veces observa compromiso y predisposiciéon por
parte del personal, otros jefes inmediatos consideran que 25 funcionarios a su cargo,
representados por el 32% alegan casi siempre, otros jefes opinan que 14 funcionarios a su
cargo, con su equivalente del 18%, manifiestan que casi hunca, y unos jefes sefialaron que 12
funcionarios a su cargo, lo que representa el 15%, sefialaron que siempre observa dentro de su
personal compromiso y predisposicion en las funciones a él encomendadas.

Se observa que ciertos jefes han evaluado el desempefio del personal a su cargo, con
porcentajes muy significantes dentro de las opciones algunas veces, y casi hunca, sin embargo
la visién institucional consiste en ser una Institucion que garantice el acceso a la justicia y el
respeto de los Derechos Humanos, con Talento Humano comprometido con el servicio de la
ciudadania, sin discriminacion alguna, para mantener su confianza y credibilidad; apoyando el
accionar latinoamericano en la lucha contra el crimen y la inseguridad, es decir, el compromiso
debe primar en el personal, en mira de brindar un servicio de calidad a la ciudadania, por lo
que hay que minimizar dichos resultados obtenidos por parte de las evaluaciones de los jefes a
sus colaboradores.

Al observarse como mayoria algunas veces, el compromiso y la predisposicion, la Institucion
debe analizar tal situacion, ya que la predisposicion debe ser la constante del trabajo. Porque el
gue tiene predisposicion, ingenia, crea, hace posible lo que para otros es imposible, y siempre
tendra actitud positiva, la misma que es transmitida al resto de funcionarios.
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Gréfico 8: Su personal se adapta facilmente a los cambios
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

Dentro de las respuestas brindadas por los jefes inmediatos, tenemos las siguientes: que 35
funcionarios a su cargo (44%) casi siempre se adapta facilmente a los cambios, 34 funcionarios
a su cargo (43%) en algunas veces, y 10 funcionarios a su cargo (13%) siempre suelen
adaptarse con facilidad a algin cambio que se presente en la Institucion.

El adaptarse facilmente a los cambios, es favorable para la institucién. Ante el avance de la
tecnologia y los cambios radicales que existen en el ambito tanto publico como privado,
continuamente se implementan nuevos mecanismos para el desenvolvimiento de la labor
diaria, o disposiciones que llegan desde las oficinas centrales, y que el funcionario debe
acatarlas. Es probable que exista resistencia al inicio, pero con la practica diaria termina
aceptando cualquier cambio.

Grafico 9: Considera que la actitud del personal hacia el trabajo es positiva, proactiva e
innovadora
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta

Dentro de los resultados presentados por los jefes inmediatos, se encuentran los siguientes: 28
funcionarios a su cargo, lo que implica el 35% casi siempre presentan actitud positiva, proactiva
e innovadora hacia el trabajo, 26 funcionarios a su cargo, lo que equivale el 33% algunas
veces, 17 funcionarios a su cargo, representado por el 22% casi nunca, y 8 funcionarios a su
cargo lo que equivale el 10%, siempre presentan buena actitud en las tareas a ellos
encomendadas.

Toda institucién, desea que su personal sea proactivo, positivo e innovador. Cuando en el
grupo de funcionarios, se detecta a alguien que tenga estas cualidades, se debe aprovechar y
buscar el mecanismo idéneo, para que el resto del personal, observe la actitud de aquel
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funcionario. Recordemos que lo positivo se copia, se asemeja y asi se logra alcanzar las
metas.

La actitud, la pro-actividad y la innovacién, son consideradas dentro de los equipos de trabajo,
para que se desarrollen como tal

Gréfico 10: El personal de su departamento se integra al equipo de trabajo con facilidad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Los jefes inmediatos, emitieron las siguientes respuestas a esta interrogante: 40 funcionarios a
Su cargo, que representan el 51%, siempre se integran al equipo de trabajo con facilidad, 25
funcionarios a su cargo que equivale el 32%, casi siempre, y 14 que representan el 18% del
personal a su cargo, algunas veces suelen integrarse con facilidad a los equipos de trabajo.

El personal que no siempre se integra, el resto de integrantes del grupo, debe buscar las
estrategias para incorporarlo y que termine colaborando y adaptandose al equipo. Cuando en
el grupo, no existe la predisposicion y la actitud positiva, se debilita el equipo y se desencadena
totalmente.

PROCEDIMIENTO PARA MEJORAR LOS PROCESOS DE ORGANIZACION Y DESEMPENO

A partir del marco tedrico referencial, se establecen las bases cientificas que permiten dar
respuesta al problema definido en el presente trabajo de investigacion, y que requiere del
disefio de una herramienta que permita evaluar variables claves del Clima Organizacional y
que inciden desfavorablemente en el desempefio laboral de los funcionarios de la Fiscalia
cantonal de Portovigjo.
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En el siguiente matriz se presenta el capitulo se disefia la herramienta, como un procedimiento
estructurado en pasos:

Fase 1. Preparatoria

Identificacion de las variables desfavorables del Clima
Organizacional y desempefio laboral

Fase 2. Planificacién de la propuesta

Acciones para mejorar las variables desfavorables de clima
organizacional y desempefio laboral

Fase 3. Ejecucion

Actividades por variables de clima organizacional y desempefio
laboral

Fase 4. Control

Herramienta de control de cumplimiento del cronograma de
actividades

Fase 5. Retroalimentaciéon

Realimentar aquellos aspectos que aun limitan el clima
organizacional y el desempefio laboral

Procedimiento estructurado en fases. Fuente: Elaboracién propia.

Fase 1. Preparatoria

e Identificacion de las variables desfavorables del Clima Organizacional y desempefio
laboral

Variables desfavorables de clima organizacional: Motivacién, trabajo en equipo, toma de
decisiones, relaciones con la maxima autoridad y compafieros, condiciones de trabajo, baja
dotacion de recursos e insumos, remuneracion, evaluacion de desempefio y productividad,
comunicacion efectiva interdepartamental.

Variables desfavorables de desempefio laboral: poco personal, poca precision y calidad en
las tareas, poco compromiso y predisposicion por parte del personal, poca experiencia y
conocimiento, supervision, pocas sugerencias ante dificultades en el trabajo, adaptacion a
cambios, baja actitud positiva, proactiva e innovadora.

Fase 2. Planificacion de la propuesta
Variable: Liderazgo
El liderazgo de la autoridad debe fortalecerse como un liderazgo social empresarial, buscando

los resultados de la organizacién de manera mas eficiente con vision de futuro y actuacion
estratégica.
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Un buen liderazgo da paso a la motivacion, a un exitoso trabajo en equipo, a la complacencia
del ambiente fisico donde se labora, a una comunicacion efectiva fluida y coordinada,
generando un buen desempefio laboral.

Para ello debe ser carismatico, con habilidad natural para atraer a los demas, saber manejar y
organizar recursos, tomar decisiones acertadas, inter-relacionar a los funcionarios, recordando
gue en las instituciones publicas las autoridades llegan a ocupar un cargo por un tiempo no
establecido, luego regresan a sus puestos de trabajo, pero los empleados contindan con su
labor. En el caso de los Fiscales Provinciales se incorporar al grupo de Fiscales cantonales.

Adicional a aquello, se sugiere que el Fiscal General del Estado, plantee ante el Presidente del
Consejo de la Judicatura, la ampliacion del periodo de gestion de los Fiscales Provinciales, de
dos afios a tres afios, ya que el tiempo actual (2afios), la autoridad provincial, no podra cumplir
sus objetivos, al considerarse muy corto, y asi mismo se evitaria tanta rotacion de personal, ya
que cada Fiscal Provincial, cuando inicia su periodo, pretende redistribuir al personal, en honor
a la confianza.

Una de las situaciones que no agrada al personal es la toma de decisiones de la méxima
autoridad, que no siempre son sujetas a un analisis previo y objetivo, ya que hay que recalcar
que los Fiscales Provinciales son profesionales expertos en Derecho mas no Administradores o
Gestores de la Administracion.

Por ello, cuando sea de tomar una decisibn de mayor alcance es fundamental que lo haga
considerando el proceso racional de la toma de decisiones (Henri Fayol), que implica:

Identificacién del Generacion de Evaluacién de
problemay alternativas de alternativas
diagnosticar las causas solucion
Seleccion de Implantacion de la Evaluacion de control
alternativas decision

Proceso racional para la toma de decisiones. Fuente: elaboracién de autores

Variable: Motivacion

Motivacién Laboral: Capacidad de las organizaciones para mantener el estimulo positivo de
sus empleados en relacion a todas las actividades que realizan, utilizando de manera Optima
los recursos.

Un buen lider, debe motivar las tareas desarrolladas con eficiencia por parte de sus
colaboradores, sea esto a través de un reconocimiento no precisamente monetario, pero un
abrazo de felicitaciones, o a través de un documento en donde se recalque el esfuerzo
realizado, generando en el funcionario, que se sienta importante al ser valorado su trabajo.

Motivacién Personal: Motivo que provoca realizar algo y que psicolégicamente determina la
conducta de la persona. En el caso de la institucion, los empleados actian por una motivacion
y se genera un efecto.

En la Fiscalia Provincial de Manabi, se debe coordinar un evento de integracion, dirigido a los
funcionarios junto a sus familiares, cuyo objetivo seria integrar a los funcionarios, y de esta
manera crear una buena imagen a los familiares, los mismos que coadyuvarian a incentivar al
funcionario a que se comprometa con la Institucion.
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Indicadores de Motivaciéon

Indicadores Mucho Medianamente Poco
(80-100) (60-80) (40-60)

Esta conforme con su salario

El ambiente fisico le aporta a su trabajo

Dentro de su trabajo logra sus aspiraciones personales

El trabajo le permite crecer profesionalmente

La institucién reconoce su labor

Contribuye a su trabajo las relaciones que mantiene
con sus compafieros

Horarios de trabajo

Inseguridad laboral

Las autoridades contribuyen al mejoramiento de su
trabajo

Variable: Trabajo en equipo

Grupo de personas que acttan en la bisqueda de un objetivo, aunque sean multidisciplinarios
el objetivo es comun.

Al conformar los equipos de trabajo en la Institucion debe observarse: Objetivos en comdn,
roles definidos, comunicacion frecuente y definida, liderazgo, compartir recursos, interés de
grupo y no individual.

Conjuntamente se disefiara y trabajara con una ficha de observacion

Aspectos a observarse Actuacién alta Actuacién medio Actuacién baja

Motivacion

Capacidad

Comunicacion

Capacidad de reaccion

Empatia

Adaptacion

Cooperacion

Dinamismo

Respetuoso

Conciliador

Condiciones de trabajo, baja dotacion de recursos e insumos

Se sugiere que el Coordinador Administrativo Financiero, presente ante la Sra. Fiscal Provincial
de Manabi, las necesidades urgentes presentadas en la Institucion, respecto a las condiciones
de trabajo y adquisicion de recursos e insumos, con el fin de que se gestione por medio de la
Direccién Financiera en planta central, la asignacién de recursos presupuestarios.

Comunicacién

Debe partir desde la jefatura, la autoridad debe ser un comunicador que transmita de manera
acertada las sugerencias.

La comunicacion debe ser: efectiva, concisa, coherente, correcta, educada, creativa.

Si entre autoridades y funcionarios hay una comunicacion efectiva, la misma incidird en la
comunicacion entre empleados y entre departamentos.

Clima Organizacional

El departamento de Talento Humano conjuntamente con las autoridades de la Institucion,
observar4d a través del test las actitudes, predisposicion, colaboracion, relaciones
interpersonales en los funciones, luego de haber recibido la capacitacién e incitado a un
liderazgo social-empresarial.
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Clima Organizacional

INDICADORES ALTAMENTE | MEDIANAMENTE MUY POCO
ACEPTABLE ACEPTABLE ACEPTABLE
(80-100) (60-80) (40-60)

Sentido de pertenencia

Condiciones fisicas

Trabajo en equipo

Liderazgo

Reto

Reconocimiento

Trabajo en equipo

Desempefio Laboral

INDICADORES ALTAMENTE MEDIANAMENTE MUY POCO
ACEPTABLE ACEPTABLE ACEPTABLE (40-
(80-100) (60-80) 60)
Rendimiento
Productividad

Administracién del tiempo

Planificacion de actividades

Calidad del trabajo

Compromiso

Aceptacion de decisién tomadas

Asistencia

Pro actividad

Pro positividad

Conjuntamente se disefiara y trabajara con una ficha de observacion

ASPECTOS A OBSERVARSE Actuacién alta Actuacién Medio Actuacién Baja

Motivacion

Capacidad

Comunicacion

Capacidad de reaccion

Empatia

Adaptacion

Cooperacion

Dinamismo

Respetuoso

Conciliador

Atento con el usuario

Gestor del tiempo

Generador de nuevas ideas

Capacitacion

Importancia de la capacitacion.- Del talento humano depende el desarrollo de la institucion,
la optimizacién de los recursos materiales y tecnoldgicos y del alcance de objetivos y metas.
Por esta razén en cualquier Institucién la capacitacion tiene su importancia, beneficia a la
organizacién y al empleado, quien incrementa sus conocimientos, habilidades y actitudes,
volviéndose mas productivo y ofreciendo un mejor servicio a la comunidad.

Beneficios de la capacitacién.- Debe ser una politica la prioridad de la capacitacién del
personal, y los ejecutivos deben comprender que la capacitacién es el medio eficaz para
impulsar mayor posicionamiento y generar un liderazgo institucional. Porque un personal
idéneo puede ofrecer un mejor servicio lo cual complace a la sociedad. Se logra mejor
rendimiento y productividad, crea una mejor imagen, mejora las relaciones interpersonales
entre autoridad y subalternos, minimiza conflictos, facilita la supervisién, e incrementa la
satisfaccion laboral.
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Objetivo de la capacitacion.- Propiciar un clima organizacional orientado a fortalecer el
liderazgo y las actitudes de los funcionarios de la Fiscalia Provincial de Manabi, capaz de
ofrecer un servicio de calidad.

Fase 3. Ejecucion

El cronograma de capacitacion sera ejecutado cuando lo autorice la maxima autoridad
provincial.

Al ser 80 funcionarios que forman parte de la Fiscalia cantonal de Portoviejo, la capacitacion se
daréd en grupos 4 grupos de 20 funcionarios cada uno, capaz de no interceder en las labores de
trabajo.

Organizacion y ejecucion de las actividades contempladas en el plan de capacitacion

La capacitacién y cada una de las actividades contempladas en la propuesta seran
responsabilidad del Jefe de Talento Humano, de la autoridad méxima y de los jefes
departamentales.

El cronograma de capacitacion, y el objetivo que se persigue sera socializado con el personal
de la Fiscalia Provincial de Manabi.

Con esta determinacién se esti practicando lo que se sugiere, que una toma de decisiones
debe ser compartida, socializada o sometida a consulta.

Los responsables saben que deben manejar la situacion de tal manera que todo el personal sin
excepcion participe con voluntad.

Para el disefio del plan, con las tematicas a impartirse, es necesario puntualizar determinadas
actividades:

Elaboracion de la programacion diaria

Definicién del lugar y fecha

Seleccidn del personal que participara en el primer bloque de capacitacion.

Aceptacion de instructores

Dotacion de recursos: didacticos, materiales, audiovisuales, informaticos y econémicos.
Seleccién de actividades: Reflexiones, lecturas, dindmicas, socio dramas. Impresion maédulo.
Break

Fase 4. Control

Al ser el seminario taller participativo y dinamico se observara la participacion y el interés de los
grupos que intervienen.

La asistencia sera supervisada para identificar si se logro el objetivo de la capacitacion. Porque
no es la asistencia sino involucrarse en cada tematica y en cada actividad planificada.

Concluida la capacitacién y luego de dos meses se observara el desenvolvimiento del personal,
sus cambios, actitudes, pertinencia, predisposicién, creatividad, conducta. Lo cual serd aln
mas verificable cuando se vuelva a aplicar los test debidamente disefiados.

Fase 5. Retroalimentaciéon

Observandose las actitudes y procedimientos del personal, se procedera a realimentar aquellos
aspectos que aun limitan el clima organizacional y el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Luego de la investigacion realizada se puede determinar:

1.

Las bases tedricas en la investigacion se han constituido en el soporte fundamental del
presente trabajo, porque, la informacion, actividades, acciones, procedimientos que se
generen de la investigacion son producto de conceptos, criterios y argumentaciones de
varios autores, quienes cientificamente los difunden para que la investigacién siga siendo el
referente de cambio, de innovacién, de transformacion y por qué no, del descubrimiento de
algo nuevo.

Caracterizando el clima organizacional en la Fiscalia Provincial de Manabi-Portoviejo, se
observa que la institucién no es diferente a otras instituciones publicas. Se aprecia aspectos
que hay que considerar y trabajarlos, conjuntamente con la autoridad y los Jefes
Departamentales. Entre los aspectos que se estudiaron en comportamiento organizacional
se menciona: Que tanto autoridades como jefes departamentales Unicamente observan
cumplimiento de la labor, mas no el conjunto de ideas, creatividad que el funcionario utilizé
para cumplir su labor. Se aprecia un personal en alto grado, desmotivado. Limitando el
trabajo en equipo, en la interacciobn entre compaferos como en la coordinacion inter-
departamental. La conducta proactiva y propositiva también tiene limitaciones. Y ante tal
situacién las decisiones que se tomen no pueden caer en la subjetividad, porque acentla la
situacion.

Si hay situaciones que limitan el desarrollo de un efectivo clima organizacional, el efecto se
ve reflejado en el desempefio laboral de los funcionarios de la Fiscalia Provincial de
Manabi-cantén Portoviejo. La investigacion refleja la alusiébn que hacen funcionarios de
estar desempefiando funciones desvinculadas a su nombramiento lo que vuelve a generar
una desmotivacion.

La condicion fisica de trabajo se constituye en la insatisfaccion plena de trabajo. La
climatizacién, la ubicacién, el mobiliario, la amplitud del despacho, el nimero de personas
que laboran en el departamento, las funciones que entre ellos realizan son aspectos que
requieren analizarse.

Las limitaciones que se observan en la Fiscalia Provincial de Manabi-Portoviejo, dan la
pauta para el planteamiento de la propuesta

RECOMENDACIONES

Luego del analisis de las conclusiones, se plantea como recomendaciones:

1.

Que se encaminen nuevas investigaciones en la Fiscalia Provincial de Manabi, partiendo de
bases cientificas generado en textos, articulos cientificos, revistas indexadas, donde el
investigador se acentla en la realidad de los hechos.

Una institucion para que logre el desarrollo institucional, el cual se aprecia en el servicio que
ofrece al usuario, se requiere trabajar bajo un clima organizacional favorable, con personal
comprometido con su labor y con la Institucion. Que exista sentido de pertenencia,
generando como resultado un personal proactivo y propdésito en cualquier instancia. Las
autoridades deben concebir que el talento humano es el motor principal dentro de la
Institucion, y su desempefio laboral permitird alcanzar los objetivos y mantener el liderazgo
institucional.

Cada dia se debe dinamizar las actividades, incorporando acciones hacia el
comportamiento organizacional efectivo. Cada dia sera diferente, porque pequefias cosas
impulsan al personal ser mas que el ayer. Del personal motiva se desprenden estimulos que
le incitan a ser mejor cada dia. La predisposicién, la conducta proactiva y propositiva
empieza a fluir, los trabajos en equipos cumplen los objetivos, y el personal hara de la
institucién el lugar oportuno para crecer en lo laboral y en lo personal.

Es necesario observar las condiciones fisicas donde desempefia su labor el personal de la
Institucion. Los departamentos que mantienen una coordinacion inter-departamental
requieren estar cerca uno del otro. La climatizacion, los recursos las herramientas
requeridas deben estar a disposicion del funcionario, porque se constituyen en el
complemento de un buen trabajo.
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5. La propuesta que se plantea, luego de la investigacion de campo, esta direccionada al
mejoramiento de los aspectos que los mismos funcionarios y autoridades manifiestan que
hay que mejorar.

6. Una estrategia metodolégica que desencadene en un plan de accion basado en una
capacitacion.

7. Una charla a directivos para que la toma de decisiones esté basada en un proceso racional
de toma de decisiones.

8. Un manual de indicadores que orienten una evaluacién de comportamiento organizacional y
desempefio laboral.
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