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1. Titulo

Clima laboral en los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca

Montesinos, parroquia Urdaneta, cantdn Saraguro, provincia de Loja, afio 2024.



2. Resumen
El presente trabajo de investigacion titulado “Clima laboral en los servidores publicos de la
Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta, canton Saraguro, provincia
de Loja, afio 2024 tuvo como objetivo general determinar ¢l clima laboral en los servidores
publicos de dicha institucion. Para alcanzar este objetivo, se utiliz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo, con un disefio descriptivo y de corte transversal, empleando métodos como el
analitico y deductivo. La recoleccion de datos se realizo a través de encuestas aplicadas a 33
servidores publicos de la unidad educativa, evaluando 5 dimensiones, la misma fue obtenida de
la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de clima laboral. Los resultados
obtenidos revelaron que los servidores publicos de la institucién cuentan con un nivel de clima
laboral “Muy bueno”, con una puntuacion general de 78.30 sobre 100, lo que indica que se
ubica por encima del promedio. Sin embargo, se identificaron areas de mejora, especialmente
en dimensiones como el reconocimiento y la comunicacién, que presentan puntajes mas bajos
en comparacion con otras dimensiones evaluadas. Este analisis resalta la importancia de un
clima laboral favorable en la efectividad de los servidores publicos, y subraya la necesidad de
desarrollar estrategias especificas para abordar las areas criticas identificadas, con el fin de
mejorar ain mas el ambiente laboral y fomentar la productividad y satisfaccién de los
empleados. En conclusion, aunque el clima laboral es positivo, el estudio sefiala la urgencia de
trabajar en los aspectos que requieren atencion para garantizar un entorno laboral 6ptimo y

sostenible.

Palabras clave: Clima laboral, Servidores Pablicos, Areas de mejora, Productividad



2.1 Abstract
The present research work entitled “Work Climate among Public Servants at the Virgilio
Abarca Montesinos Educational Unit, Urdaneta Parish, Saraguro Canton, Loja Province, Year
2024” had as its general objective to determine the work climate among the public servants of
such institution. To achieve this objective, a quantitative approach methodology was used, with
a descriptive and cross-sectional design, employing methods such as analytical and deductive.
Data collection was carried out through surveys applied to 33 public servants of the educational
unit, evaluating 5 dimensions, which were obtained from the Guide for the Application of the
Work Climate Evaluation Questionnaire. The results revealed that the public servants of the
institution have a “Very good” level of work climate, with an overall score of 78.30 out of 100,
indicating that it is above average. However, areas for improvement were identified, especially
in dimensions such as recognition and communication, which scored lower compared to other
evaluated dimensions. This analysis highlights the importance of a favorable work climate in
the effectiveness of public servants and emphasizes the need to develop specific strategies to
address the critical areas identified, in order to further improve the work environment and
promote employee productivity and satisfaction. In conclusion, although the work climate is
positive, the study points out the urgency of addressing the aspects that require attention to

ensure an optimal and sustainable work environment.

Keywords: Work Climate, Public Servants, Areas for Improvement, Productivity



3. Introduccion

El clima laboral en las instituciones educativas es un factor crucial que influye no solo
en la interaccion entre docentes, personal administrativo, estudiantes y padres, sino también en
el bienestar y la motivacion del equipo educativo. Un ambiente laboral positivo es fundamental
para fomentar la colaboracion, crear espacios propicios para el aprendizaje y contribuir al
desarrollo integral de los estudiantes. Segiin Guevara (2018), un clima laboral adecuado no solo
aumenta la eficiencia en el uso de los recursos, sino que también mejora la satisfaccion en el
trabajo, lo que subraya la necesidad de generar entornos laborales bien estructurados en las
instituciones educativas. Los docentes que trabajan en un entorno laboral positivo tienden a ser
mas eficientes y a crear un ambiente familiar con sus colegas y estudiantes, lo que contribuye
a fomentar un clima laboral propicio para el rendimiento académico. A veces la falta de apoyo
por parte de los superiores, la falta de autonomia, la comunicacion ineficaz y la percepcion de
injusticia son solo algunos de los aspectos que pueden influir negativamente en el bienestar
laboral de los docentes y, por ende, en su desempefio y en la experiencia educativa de los
estudiantes. Por lo tanto, determinar las causas subyacentes de estos problemas es necesario
para mejorar el clima laboral, de manera que se convierta en un entorno mas positivo y
colaborativo, permitiendo asi que los docentes se desempefien a su maximo potencial y
garanticen una experiencia educativa de calidad para todos los estudiantes.

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar el clima laboral en los
servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos. Se propuso evaluar de
manera integral el clima laboral actual, asi como identificar los factores clave que influyeron
en su ambiente laboral. Estos objetivos facilitaron el diagndstico necesario para proponer
mejoras en el ambiente laboral, fomentar una mayor satisfaccion entre los empleados y, en
ultima instancia, elevar la productividad y el desempefio institucional. Este trabajo incluy6 una
revision exhaustiva de los elementos estructurales, comenzando con un marco teérico que
establecio los antecedentes y bases conceptuales que sustentaron la investigacion. Ademas, se
presentd un marco legal que respaldo el estudio y un marco institucional que proporciono
informacidn pertinente sobre la Unidad Educativa donde trabajan los servidores publicos en
cuestion, incluyendo su historia, mision, vision y estructura funcional. Finalmente, se describid
la metodologia en donde se detalla el enfoque utilizado, la técnica y la herramienta de
investigacion empleada para el estudio, asi como la discusion en la que se compararon las
teorias investigadas con los resultados obtenidos, apoyados por las fuentes bibliograficas que

sirvieron de base para la argumentacion presentada.



4. Marco teérico

4.1 Antecedentes
En las Gltimas décadas, el clima laboral ha emergido como un tema crucial de analisis

en diferentes aspectos. Por esta razon que, desde mediados del siglo XX, el clima laboral ha
sido objeto de estudio en diversas investigaciones, destacando su impacto en la eficiencia y
productividad de las instituciones. Consecuentemente Dominguez (2023), menciona que un
“clima laboral positivo no solo mejora el bienestar de los servidores, sino que también influye
directamente en el rendimiento institucional” (p.3). Por esta razon, que la medicion y analisis
del clima laboral son fundamentales para detectar areas de mejoras y potenciar el rendimiento
laboral, contribuyendo asi al éxito de un entorno cada vez mas competitivo dentro de la
sociedad.

Por tal motivo, Quizhpe (2024) en su estudio denominado “Diagndstico del clima
laboral de los docentes de la Unidad Educativa Pio Jaramillo Alvarado, de la cuidad de Loja,
ario 2023, tuvo como objetivos: determinar el nivel de clima laboral de los docentes y formular
un plan de mejoras. La metodologia utilizada tiene un enfoque cuantitativo, con un alcance
descriptivo y de corte transversal donde se emplea métodos analitico, deductivo e inductivo, la
técnica empleada fue la encuesta, la poblacion estudiada es de 46 docentes. Se utilizo un
cuestionario de veinticinco preguntas obtenido de la Guia para la aplicacion del cuestionario de
evaluacion de clima laboral. Los resultados muestran que la institucion educativa presenta un
buen clima laboral, con una puntacion de 82.02 sobre 100.

Se logro evidenciar que las dimensiones de reconocimiento y autonomia obtuvieron los
puntajes bajos, lo cual es recomendable considerar estrategias para fortalecer esta dimension y
mejorar el ambiente laboral. Ademas, se elabord un plan de mejoras basado en los resultados
de las encuestas donde se propone estrategias, acciones y recursos para fortalecer el entorno
laboral. En conclusién, se logré evidenciar que en el colegio Pio Jaramillo Alvarado cuenta con
un nivel de clima laboral positivo, con una puntacién por encima del promedio, aunque existen
areas que pueden ser mejorados. Lo que significa que un clima laboral favorable no solo tiene
un impacto positivo en el bienestar de los educadores, sino que también influye
significativamente en la calidad educativa y el rendimiento institucional.

Por su parte, Robles (2024) en su investigacion realizé un “Diagnostico del clima
organizacional en la escuela de educacién basica Graciela Atarihuana de Cueva de la ciudad

de Loja periodo 2022, donde contd con una poblacion objeto de estudio de 19 servidores



publicos donde se aplicd encuestas a 18 docentes y una entrevista Unicamente a la directora de
la institucion. Para el desarrollo de la investigacion fue necesario plantear aspectos especificos
como determinar el nivel de clima organizacional e identificar los factores que influyen
positivamente y negativamente en el clima organizacional de la escuela de educacion bésica
Graciela Atarihuana de Cueva.

Dentro de la metodologia para la realizacion del trabajo, se usé el método deductivo,
sintético y analitico, con un enfoque mixto cualitativo y cuantitativo que ayudd a determinar
los resultados de las encuestas y entrevista. Lo cual se realizé a través de la aplicacion del
cuestionario del investigador Rensis Likert (1967), conjuntamente con la escala de Likert para
la valoracion de resultados obtenidos. Para la interpretacion de dichos resultados, se realizo la
adaptacion de la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral del Servicio Publico del
Ministerio de Trabajo (2018). De esta manera, luego de realizar el diagnostico, se determino
que el clima organizacional de la institucién esta en un promedio de 3,06 excelente, es decir, la
percepcion sobre el clima laboral estd muy por encima del promedio; lo cual significa que es
una fortaleza institucional importante para el logro de los objetivos de la entidad.

De igual forma, Perez (2019) en su maestria en la Universidad San Ignacio de Loyola
denominada “Clima organizacional en dos instituciones educativas publicas de Ventanilla -
Callao, desde la perspectiva docente”, tuvo como objetivo principal establecer la comparacién
del clima organizacional entre dos instituciones educativas publicas de Ventanilla-Callao, una
de gestion por convenio y la otra de gestion publica. Para ello, se aplicé el cuestionario sobre
clima organizacional como instrumento de recoleccién de datos. La poblacion y muestra
estudiada estuvo conformada por 46 docentes de la institucién educativa de gestion por
convenio y 20 docentes de la institucion de gestién publica, sumando un total de 66 docentes.
Los resultados indicaron que el clima organizacional en ambas instituciones es alto, pero no en
la misma proporcion, ya que en la institucién de gestion por convenio, el 70% de los docentes
percibio un alto nivel de clima organizacional, mientras que en la institucion de gestion pablica,
solo el 40% de los docentes reportd un alto nivel; en lineas generales, los niveles de las
dimensiones estructura, relaciones, recompensa e identidad fueron similares en ambas
instituciones, siendo altos, regulares y altos respectivamente, sin embargo, la distribucion de
estas dimensiones no necesariamente fue igual en las dos instituciones, concluyendo con un
analisis amplio de los resultados obtenidos, sefialando las diferencias significativas y los niveles
de las dimensiones estudiadas.

Por otro lado, Taipe (2021) con su trabajo de investigacion titulado “El clima laboral y

su relacion en el desempefio docente del Instituto Superior Tecnologico Vicente Ledn de la



ciudad de Latacunga” tuvo como objetivo analizar la relacién del clima laboral en el
desempefio docente del personal, se tratd de una investigacion descriptiva, no experimental, a
través de encuestas aplicadas a los docentes se recolecto los datos requeridos para la
investigacion por medio de instrumentos validados, para el clima laboral el test de Litwin y
Stringer, mientras que para el desempefio docente el test de Gonzales Carpio adaptados por el
autor, mediante muestro probabilistico regulado se considero a la totalidad del personal docente.

Los resultados obtenidos demuestran que el clima laboral tiene relacion en el
desempefio de los docentes, concluyendo que las dimensiones de clima laboral que se
correlacionan con las de desempefio docente son: identidad con responsabilidad, conflictos
laborales con eficiencia y apoyo con trabajo en equipo, aspectos en los que se debe trabajar para
un rendimiento 6ptimo del personal docente.

Asimismo, Martinez (2023) en su tesis titulada “Clima laboral y el desempefio de los
servidores publicos en las unidades de gestion educativa local, Perd, San Juan de Miraflores
2022, utiliz6 un enfoque cualitativo, de tipo basico y no experimental, con un disefio de estudio
de casos, tomando como muestra a seis servidores publicos para realizar entrevistas. El objetivo
de la investigacion fue analizar como el crecimiento y desarrollo de la entidad dependen del
desempefio de los servidores publicos en un clima laboral 6ptimo. Los resultados indican que,
cuando existe un clima laboral favorable y se cuentan con todos los recursos necesarios, los
colaboradores pueden desempefiar sus funciones de manera eficiente, alcanzando asi su maxima
productividad. Se concluye que el buen clima laboral percibido por los servidores publicos en
la UGEL 01 influye positivamente en su desempefio laboral. Sin embargo, se observa que, a
pesar de no contar siempre con los materiales necesarios en el momento adecuado para realizar
sus funciones, estos servidores hacen un esfuerzo considerable para cumplir con los objetivos

establecidos.

4.2 Bases teoricas

4.2.1 Teoria de relaciones humanas de Elton Mayo
El articulado de Flores (2023) sobre la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo,

“enfatiza en la importancia de los factores psicologicos, sociales y emocionales en el
desempeno laboral y la productividad de los empleados™ (p.24). En contexto, esta teoria afirma
que los empleados estan motivados no s6lo por incentivos econdémicos, sino también por
factores como la satisfaccion laboral, el sentido de pertenencia, las relaciones interpersonales,
la comunicacion efectiva y el apoyo social en el entorno laboral. También se destaca en su teoria

la existencia de grupos informales, la influencia de la gerencia y la supervision, la necesidad de
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gue los empleados participen en la toma de decisiones y la importancia de una comunicacion
abierta entre los empleados y la gerencia. Donde se reconoce que estos factores humanos y
sociales son esenciales para mejorar el desempefio y productividad de los trabajadores en las
instituciones.

En este sentido, la teoria se relaciona estrechamente con dimensiones como la
comunicacion, las relaciones interpersonales, el liderazgo, el reconocimiento y la autonomia.
Una comunicacion efectiva fomenta un ambiente de confianza y apertura, lo que conlleva a la
satisfaccion laboral de los empleados y mejora la productividad, ofreciendo asi un servicio de
calidad. En las relaciones interpersonales cuando son positivas entre comparieros y superiores
son esenciales porque forman un ambiente de colaboracion y apoyo mutuo. De igual forma,
cuando existe liderazgo dentro de la organizacion, esto motiva a que los empleados puedan
participar en la toma de decisiones, y que sus ideas sean escuchadas. Mientras que el
reconocimiento del esfuerzo y dedicacion de los trabajadores, ayuda a incentivar el compromiso
con la organizacion, lo que genera mayor contribucion en el desarrollo de las actividades.
Ademas, la autonomia permite a los trabajadores asumir responsabilidades de manera
independiente, lo que fortalece su sentido de pertenencia, sintiéndose aceptado, valorado y

conectado con los deméas compafieros (Moreno, 2024).

4.2.2 Teoriade la jerarquia de las necesidades de Abraham H. Maslow
La Teoria de la Jerarquia de las Necesidades, desarrollada por el psicélogo Abraham H.

Maslow en 1943, propone que las necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia que
va desde las mas béasicas hasta las mas complejas. Esta jerarquia incluye cinco niveles:
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Segun
Maslow, las personas deben satisfacer primero las necesidades méas bésicas antes de poder

enfocarse en las mas altas (Rios, 2023).



Gréfico 1. Pirdmide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

Autorrealizacién resolucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \
: ‘ seguridad fisica, de empleo, de recursos,
S eguri dad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

/ respiracion, alimentacion, descanso, sexo, home

Fisiologia :
Nota: Figura de la representacion de los cinco niveles de necesidades, piramide propuesta Abraham H.
Maslow, informacion obtenida de (Rios, 2023), (p.2).

4.2.2.1 Descripcion de los niveles de necesidades
Segun varios autores, la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow se describe de la

siguiente manera (resumido de Simons, Irwin y Drinnien, 1987; Boeree, 2006; Feist y Feist,

2006, citados en Quintero, 2011):

Necesidades Fisiologicas: basicamente son las necesidades mas fundamentales,
derivadas de nuestra biologia y esenciales para la supervivencia diaria. Incluyen la necesidad

de respirar, beber agua, comer, dormir, mantener relaciones sexuales y contar con refugio

Necesidades de Seguridad: una vez satisfechas las necesidades fisiologicas, entran en
juego las que estan relacionadas con nuestra seguridad personal, el orden, la estabilidad y la
proteccion. Esto abarca la seguridad fisica, empleo, ingresos y recursos, asi como la salud y la

proteccion contra delitos que afecten la propiedad personal.

Necesidades de Afiliacion: solo cuando las necesidades anteriores estan relativamente
satisfechas, se configuran las necesidades de amor, afecto y la necesidad de pertenencia a un
grupo social, que ayudan a mitigar la sensacion de soledad. Se manifiestan en deseos como
casarse, formar una familia, ser parte de una comunidad o pertenecer a una organizacion

religiosa o social.



Necesidades de Reconocimiento: se centran en el reconocimiento y la autoestima. Por
esta razon que cuando existe la falta de satisfaccion de estas necesidades puede llevar a
sentimientos de inferioridad. Segun Maslow, describe que hay dos categorias de este tipo de
necesidades: una de ellas es la inferior, que incluye el respeto de los demas y la busqueda de
estatus, fama, atencion y dignidad; y otra la superior, que se refiere al respeto propio, incluyendo
la confianza, competencia, logros, independencia y libertad.

Necesidades de Autorrealizacion: se refiere basicamente al logro del potencial
personal a traves del desarrollo de actividades especificas, implicando la busqueda de

creatividad, talento, crecimiento personal, experiencias diversas y descubrimiento.

4.2.3 Teoria del comportamiento organizacional

La teoria del “comportamiento organizacional” se centra en cémo las personas y los
grupos interactian dentro de las organizaciones, explorando factores que influyen en el
rendimiento y la efectividad laboral. Aborda temas como la motivacion, la personalidad y los
valores individuales, asi como la dinamica de grupo y el liderazgo. Se discute la importancia
de la comunicacion efectiva y como las barreras pueden afectar el flujo de informacion, ademas
de como la cultura organizacional impacta en el comportamiento de los empleados y en el clima
laboral. Asimismo, el texto examina la gestion del cambio y las estrategias necesarias para
implementarlo, asi como la evaluacion del desempefio y su relacion con la satisfacciéon y el
compromiso laboral. Finalmente, se enfatiza la ética y la responsabilidad social en el contexto
organizacional, subrayando la necesidad de que las instituciones actien de manera responsable

y ética para fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo. (Robbins y Judge , 2013).

4.3 Marco conceptual
A continuacion, se presentan diversos conceptos que facilitan una comprension mas

detallada referente al clima laboral. Cada uno de los términos son esenciales para comprender
la dindmica interna de cualquier organizacion, ya que inciden directamente en la satisfaccion y

el rendimiento de los empleados.

4.3.1 Clima laboral
Cuando nos referimos al clima laboral es hablar sobre la percepcion colectiva que tienen

los empleados sobre las condiciones de trabajo en una organizacion, que incluye factores como
la comunicacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, el reconocimiento del trabajo y

las oportunidades de desarrollo. Como lo sefiala Delgado (2022), el clima laboral “es un
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conjunto de caracteristicas que son medibles respecto al ambiente de trabajo percibida por los
servidores publicos que laboran en ese ambiente de trabajo” (p.636). En otras palabras, si es
bueno o malo repercute en la motivacion, los comportamientos, la productividad y rendimiento
de los trabajadores.

De igual forma, Pilligua (2019) conceptualiza al clima laboral como “la percepcion que
tienen los trabajadores del ambiente donde laboran” (pg.4). Lo que significa que ellos perciben
el entorno en el que desempefian sus funciones, ya sea positivo 0 negativo, tiene un impacto
significativo en la productividad de sus roles encomendados dentro de la organizacion donde

trabaja

4.3.2 Importancia del clima laboral
Evaluar el clima laboral es la clave para el crecimiento y compromiso que las

organizaciones necesitan para mejorar a través del estudio general y diagnostico de defectos. El
clima laboral se considera como el medio ambiente humano y fisico en el cual se desempefia el
trabajo cotidiano. Por tal razon, segin Morales, Torres y Zapata. (2017) es primordial, debido
a que “influye en la satisfaccion y en la productividad de quienes conforman la organizacion,
debido a esto pueden existir varios comportamientos y acciones que no dejen alcanzar los

objetivos establecidos” (p.4).

4.3.3 Dimensiones del clima laboral

4.3.3.1 Comunicacion

La comunicacion es fundamental en el clima laboral, ya que influye tanto en la
colaboracidn y el desempefio del equipo de trabajo. Por esta razon que una comunicacion clara
y transparente evita malentendidos y fomenta la confianza entre los servidores. La
comunicacion entre los servidores publicos que acttan en un ambiente
de cordialidad y honestidad saben que pueden expresar sus opiniones y comentarios con
libertad y que la informacion que reciben es igualmente transparente (Cristancho, 2015). Es
decir, permite comprender claramente la mision, los valores y las metas de la institucion. De tal
forma que, cada miembro de la organizacion entiende su contribucion a esos objetivos y como
pueden alcanzar sus propias metas personales, lo que promueve un sentido de pertenencia y

motivacion dentro de la entidad.

4.3.3.2 Relaciones interpersonales
La calidad de las interacciones entre los empleados esta estrechamente relacionada con

la excelencia en el trabajo en equipo, la colaboracion y el apoyo mutuo, asi como con el
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fortalecimiento de los vinculos de camaraderia. Segun la teoria de la contingencia de Fiedler,
estas relaciones interpersonales tienen un impacto significativo tanto en el rendimiento laboral
como en la satisfaccion de los trabajadores. Un ambiente laboral positivo, donde prevalece la
confianzay el respeto, puede ayudar a potenciar la efectividad del equipo y contribuir a alcanzar
los objetivos de la organizacion. Por esta razon, que fomentar una cultura de comunicacion
abierta y apoyo reciproco es fundamental para optimizar la dindmica del grupo y el bienestar

en el lugar de trabajo (Robbins y Ajudge 2013).

4.3.3.3 Liderazgo
De acuerdo con la Escuela Europea, el liderazgo es la capacidad que tiene una persona

de influir, motivar, organizar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos, que
involucren a personas y grupos en un marco de valores (Escuela Europea, 2015). Sin embargo,
el liderazgo no solo implica la denominacion como lider, sino también debe de tener cualidades
como la capacidad de comunicacién efectiva, la empatia, la toma de decisiones, la vision
estratégica y la habilidad para inspirar confianza a los demas. De esta forma, el lider puede
coordinar correctamente al grupo de individuos y alcanzar los objetivos comunes que la

organizacion requiera.

4.3.3.4 Reconocimiento
Se refiere a valorar los esfuerzos y logros de los servidores publicos, lo que incluye

agradecimientos verbales, incentivos econdémicos y celebraciones por los objetivos logrados
dentro y fuera de la organizacion. Sin duda esta practica motiva a que los empleados, tengan
comportamientos positivos y que contribuye a un ambiente de trabajo méas saludable y
productivo. Un buen clima laboral el objetivo es que el grupo sienta que su esfuerzo es valorado
y que quienes no han logrado esos reconocimientos sepan que lo pueden alcanzar mejorando

dia a dia en el desempefio de sus tareas y funciones (Cristancho, 2015).

4.3.3.5 Autonomia
La autonomia en el trabajo es un factor clave que influye significativamente en la

satisfaccion laboral de los empleados. Cuando los trabajadores tienen la capacidad de tomar
decisiones sobre como realizar sus tareas y gestionar su tiempo, se sienten empoderados y
motivados, lo que reduce el estrés y fomenta un ambiente innovador. Ademas, esta libertad
contribuye al desarrollo de habilidades, mejora el equilibrio entre la vida personal y profesional,
y ayuda a las organizaciones a retener talento humano, creando asi un entorno laboral mas

positivo y eficiente (Verocol 2024).
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4.4 Bases legales

Tabla 1. Bases Legales

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR-2008

SECCION OCTAVA
TRABAJOY
SEGURIDAD

SOCIAL

Articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador: “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion, personal y base de la economia. El Estado OCTAVA
garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado™.

CAPITULO
SEPTIMO
ADMINISTRACION
PUBLICA

SECCION
PRIMERA
SECTOR PUBLICO

Articulo 226 de la Constitucion de la Republica del Ecuador: “Las
instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o
servidores publicos y las personas que actuen en virtud de una potestad
estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean
atribuidas en la Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar
acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y
ejercicio de los derechos reconocidos en la Constitucion”.

SECCION
SEGUNDA
ADMINISTRACION
PUBLICA

Articulo 227 de la Constitucion de la Republica del Ecuador,
dispone que: “La administracion publica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia,
calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacién, coordinacion,
participacion, planificacion, transparencia y evaluacion”.

FORMAS DE
TRABAJOY SU
RETRIBUCION

Articulo 325 de la Constitucion de la Republica del Ecuador: “El
Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autobnomas, con
inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores
sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores”.

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO

PRINCIPIOS,
AMBITO Y
DISPOSICIONES
FUNDAMENTALES

Articulo 4 de la Ley organica de Servicio Publico: “Seran servidoras
o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o
dignidad dentro del sector publico. Las trabajadoras y trabajadores del
sector publico estaran sujetos al Codigo del Trabajo™.

INGRESO AL
SERVICIO
PUBLICO

Articulo S de la Ley organica de Servicio Publico: “Las instituciones
publicas sujetas a esta Ley, garantizaran que los procesos de seleccion e
incorporacion al servicio publico, promuevan politicas afirmativas de
inclusion a grupos de atencion prioritaria, la interculturalidad y, la
presencia paritaria de hombres y mujeres en los cargos de nominacion y
designacion”.
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DEBERES DE
LAS/OS
SERVIDORES
PUBLICOS

Articulo 22 de la Ley organica de Servicio Publico: Son deberes de
las y los servidores publicos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucién de la Republica,
leyes, reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la
Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con
solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo,
con la diligencia que emplean generalmente en la administracioén de sus
propias actividades;

¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley;

d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos.
El servidor publico podrd negarse, por escrito, a acatar las ordenes
superiores que sean contrarias a la Constitucion de la Republicay la Ley;

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de
los documentos, utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados
a su guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las
normas secundarias; f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de
sus funciones, con atencion debida al publico y asistirlo con la
informaciéon oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la
poblaciéon a servicios publicos de Optima calidad; g) Elevar a
conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar
dano a la administracion;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe.
Sus actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucién en
la que se desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los
principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo
cuentas de su gestion;

1) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional,
recursos humanos y remuneraciones implementados por el
ordenamiento juridico vigente; j) Someterse a evaluaciones periodicas
durante el ejercicio de sus funciones; y, Custodiar y cuidar la
documentacién e informacion que, por razén de su empleo, cargo o
comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso
indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion.
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DERECHOS DE
LAS/OS
SERVIDORES
PUBLICOS

Articulo 23 de la Ley organica de Servicio Publico: Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcion,
eficiencia, profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las
acciones que por este concepto correspondan a la servidora o servidor,
son irrenunciables;

¢) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la
Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico
militar; este derecho podré ejercitarse hasta treinta dias después de haber
sido licenciados de las Fuerzas Armadas;

e) Recibir indemnizacidon por supresion de puestos o partidas, o por
retiro voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en
esta Ley;

f) Organizarse y designar sus directivas;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo
con lo prescrito en esta Ley;

h) Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término
de cinco dias posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en
caso de que la autoridad competente haya fallado a favor del servidor
suspendido o destituido; y, recibir de haber sido declarado nulo el acto
administrativo impugnado, las remuneraciones que dejo de percibir, mas
los respectivos intereses durante el tiempo que duro el proceso judicial
respectivo si el juez hubiere dispuesto el pago de remuneraciones, en el
respectivo auto o sentencia se establecera que deberan computarse y
descontarse los valores percibidos

PROHIBICIONES
DE LAS/OS
SERVIDORES
PUBLICOS

Articulo 24 de la Ley organica de Servicio Publico: Prohibase a las
servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

a) Abandonar injustificadamente su trabajo;

b) Ejercer otro cargo o desempefiar actividades extrafias a sus funciones
durante el tiempo fijado como horario de trabajo para el desempefio de
sus labores, excepto quienes sean autorizados para realizar sus estudios
o ejercer la docencia en las universidades e instituciones politécnicas del
pais, siempre y cuando esto no interrumpa el cumplimiento de la
totalidad de la jornada de trabajo o en los casos establecidos en la
presente Ley;

c¢) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los
asuntos o la prestacion del servicio a que estd obligado de acuerdo a las
funciones de su cargo;
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d) Privilegiar en la prestacion de servicios a familiares y personas
recomendadas por superiores.

EVALUACION DEL
DESEMPENO DE
LAS/OS
SERVIDORES
PUBLICOS

Articulo 76 de la Ley organica de Servicio Pablico: “La evaluacion
se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el
mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado por
todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas
sefialadas en el articulo 3 de esta Ley”.

NORMA TECNICA PARA MEDICION DE CLIMA LABORAL DEL SERVICIO

PUBLICO

MEDICION DEL
CLIMA LABORAL

Articulo 4 de la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral
del Servicio Publico: La medicion de clima laboral, se debe realizar
anualmente de manera obligatoria, segin la planificacion anual
establecida por la Direccion de Gestion del Cambio y Cultura
Organizacional.

OBJETIVO DE LA
MEDICION DEL
CLIMA LABORAL

Articulo 9 de la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral
del Servicio Publico: El objetivo de la medicion de clima laboral, es el
conocer en forma técnica y sistematica la percepcion de las y los
servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de
trabajo, con el objeto de elaborar planes que permitan corregir de manera
priorizada los factores criticos identificados que afecten el compromiso
y la productividad del servidor, esto a fin de mejorar la calidad en el
servicio a la ciudadania.

DEL CLIMA
LABORAL

Articulo 10 de la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral
del Servicio Publico: El clima laboral es la percepcion que tienen las y
los servidores publicos hacia su ambiente de trabajo y que afecta directa
o indirectamente a su desempefio.

INDICADOR DE
CLIMA LABORAL

Articulo 23.- Indicador de clima laboral: Se lo consigue a partir de las
valoraciones de los diferentes componentes, factores y sus factores
medidos e identifica el porcentaje de aceptacion que la institucion ha
obtenido en relacion a su clima laboral observado.

El indicador se basard en una escala porcentual entre 0 y 100. Detalle de
valoracion:

Excelente (100 %- 90.01 %): La percepcion del clima laboral es muy
alta, lo que indica que es una fortaleza importante para alcanzar los
objetivos de la entidad.

Muy bueno (90,01 %-75, 01 %): El clima laboral esta por encima del
promedio, pero hay aspectos que se pueden mejorar 0 mantener.
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Aceptable (75 % -60, 01%): El clima laboral esta en promedio, y hay
aspectos que deben mejorar.

Regular (60 %-40, 01%): El clima laboral est4 por debajo del promedio
y hay muchos aspectos que deben mejorar.

Deficiente (menos de 40 %): El clima laboral es inadecuado y requiere
medidas urgentes para su correccion o mejora.

Nota: En esta tabla se muestra informacién tomada de las diferentes leyes, reglamentos, normativas,
vigentes del Ecuador.

4.5 Marco institucional

45.1 Datos generales

La Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos se localiza en la provincia de Loja,
en el cantdn Saraguro, en la parroquia Urdaneta (Paquishapa). Este centro educativo rural forma
parte de la Zona 7 de Ecuador y ofrece educacion presencial en jornada matutina, abarcando
los niveles de educacion inicial, bésica y bachillerato.

La institucion cuenta con un total de 33 docentes especializados, de los cuales 16 son de
género femenino y 17 de género masculino. En cuanto al &mbito administrativo, el personal se
compone de cuatro miembros: un administrativo de género femenino y tres de género
masculino, y su poblacién estudiantil asciende a 660 alumnos, distribuidos en 298 de género

femenino y 362 de genero masculino. (Infoescuelas, 2024).

4.5.1.1 Misién

La Unidad Educativa "Profesor Virgilio Abarca Montesinos" aspira ser una Institucion
Educativa lider en ofertar servicios académicos con calidad y calidez, desde el nivel inicial
hasta el bachillerato, a través de una formacién integral, estimulando el desarrollo pleno d
capacidades y potencialidades que involucren valores éticos y morales, de esta manera

contribuir al desarrollo econémico, social, cultural y politico de la sociedad.

4.5.1.2 Vision

La Unidad Educativa "Profesor Virgilio Abarca Montesinos "ofrece una educacién de
calidad y calidez desde el nivel inicial hasta el bachillerato General Unificado. Nuestra mision
es desarrollar en los estudiantes capacidades, habilidades, actitudes y valores para su formacion
integral competencias fundamentales para su incorporacién a la sociedad y para el aprendizaje
a lo largo de la vida. Todo por lograr los propositos educativos. Contamos con un Equipo

humano de alta calidad profesional en permanente formacion y con un proyecto pedagogico
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incluyente construida a la luz de la legislacion educativa para responder a los retos de la

educacion en el mundo.

4.5.2 Estructura (organigrama institucional)

La Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos es una Institucién Educativa ubicada

en la parroquia Urdaneta, cantdn de Saraguro, provincia de Loja. Su organigrama institucional

refleja la estructura jerarquica y funcional que guia el funcionamiento de la institucion.

Grafico 2. Organigrama Institucional de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos

w Unidad Educativa “Virgilio Abarca Montesinos”

Organigrama Institucional

W ——

A 4

Junta General de
Docentes y Directivos

Consejo Ejecutivo

7

Rector

A

A

| PPFF/RL

Comision de

| Administracién Escolar

Nota: En la figura se muestra el organigrama institucional de la unidad Educativa Virgilio Abarca
Montesinos, informacion extraida de documentos fisicos de la institucion educativa.
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5. Metodologia
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion titulado “Clima laboral en los
servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta,

canton Saraguro, provincia de Loja, afio 2024”, se utilizo la siguiente metodologia:

5.1 Area de estudio

La investigacion se llevo a cabo en la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos,

situada en la parroquia Urdaneta del canton Saraguro, provincia de Loja, afio 2024.

Graéfico 3. Ubicacion geogréfica de la Parroquia Urdaneta
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<

&
Unidad'Educativa
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Nota: Figura de la ubicacion geografica de la parroquia Urdaneta, donde se encuentra la Unidad
Educativo Abarca Montesinos, informacion obtenida de la pagina web: https://www.googlemaps.com

5.1 Recursos y materiales

Se emplearon recursos electronicos y materiales de oficina fundamentales para la
recopilacion, andlisis y procesamiento de la informacion necesaria para el desarrollo de la

investigacion, incluyendo:

* Computadora portatil

* Internet

* Microsoft Excel

* Sitios web (Scielo, Dialnet)

* Impresora
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* Camara
* Carpetas
* Hojas de papel bond

» Esferos

5.2 Enfoque metodologico

El enfoque adoptado en esta investigacion fue cuantitativo, fundamentado en la
recoleccion de data y el analisis estadistico de la informacion que fue realizada a través de un
cuestionario con preguntas cerradas. Se tomo en cuenta las consideraciones éticas como
confidencialidad y consentimiento informado. Con estos antecedentes, se detalla que la
investigacion se centr6 en un disefio de estudio de caso, ya que los resultados se centran en
describir el clima laboral de los docentes de la institucién educativa. Por lo cual no se realizaron
experimentos, ni se plantearon hipétesis, puesto que al final del desarrollo se pudo conocer

unicamente los factores que influyen en su entorno laboral.

5.3 Alcance del estudio

El estudio fue de tipo descriptivo, con el fin de analizar y describir el clima laboral
existente en la institucién educativa en un momento especifico. Se evitd manipular variables,
teniendo una vision objetiva, clara y detallada de la situacion actual. Donde se identificé los
principales factores determinantes del clima laboral en los servidores publicos. Ademas, la
investigacion se clasifico como transversal, ya que los datos se recopilaron en un solo punto en
el tiempo, estudiando a la poblacion en un momento determinado y analizando las dimensiones
de interés. Asimismo, se elabor6é un cronograma detallado que permitié una gestion eficiente
del tiempo y los recursos, asegurando asi la realizacion exitosa de todas las etapas del estudio.
Finalmente, la informacion utilizada para llevar a cabo el andlisis de la investigacion fue
recopilada de manera secundaria mediante una revision bibliografica. Para sustentar los
argumentos, se utiliz6 recursos como sitios web, articulos cientificos y libros. Estos materiales

sirvieron como base para formular conclusiones y recomendaciones en el informe final.

5.4 Métodos

Para el desarrollo de la investigacion, se utilizaron los siguientes métodos, esenciales

para garantizar la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos:
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5.4.1 Método deductivo

El método deductivo fue utilizado para analizar la informacién recopilada a través de
las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca
Montesinos. Este enfoque permitio identificar los factores clave que influyen en el clima laboral
de los docentes. A partir de los datos obtenidos, se pudo deducir qué aspectos especificos del
clima laboral afectan a la poblacion objetivo, lo que facilitd la elaboracion de conclusiones

claras sobre la relacion entre los factores identificados y el clima laboral en la institucion.

5.4.2 Método analitico

Se empled el método analitico para interpretar las teorias previamente citadas y para
desglosar los factores de clima laboral, tales como la comunicacion, las relaciones
interpersonales y el liderazgo, entre otros. Con ello fue posible comprender de mejor manera el

clima laboral individual y colectivo de los servidores publicos de la Unidad Educativa.

5.5 Criterios de Inclusion y Exclusion

Para el desarrollo de la investigacion se incluyé a todo el personal con nhombramiento o
mediante contratacion que laboraba en la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, tanto
a docentes como a personal administrativo y de apoyo.

Sin embargo, se excluy6 de la investigacion al personal que, por diversas circunstancias,
no estuvieron presentes durante el periodo de recoleccion de los datos, ya sea por motivos de
permisos autorizados, ausencias por motivos de salud u otras razones justificadas. Asimismo,
aquellos empleados que no optaron por no completar la encuesta o no participar en la misa,

fueron excluidos voluntariamente del estudio.

5.6 Técnica

La técnica utilizada para esta investigacion fue la encuesta, la misma permitié recopilar
informacién mediante la aplicacién de un cuestionario disefiado con 25 preguntas, distribuidas
en 5 dimensiones: Comunicacion, Relaciones interpersonales, Liderazgo, Reconocimiento y

Autonomia.

5.7 Instrumento

El instrumento utilizado para la investigacion fue el cuestionario, el cual permitio

recopilar informacion mediante una serie de preguntas relacionadas con el tema de
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investigacion, dirigido a los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca
Montesinos. Cada opcion de respuesta se evalud utilizando una escala cualitativa y cuantitativa,
asignando una puntuacion de 1 a 4 bajo una escala de Likert: donde 1 representa “en
desacuerdo”, 2 "poco de acuerdo”, 3 "parcialmente de acuerdo” y 4 "completamente de
acuerdo”, con un total maximo de 20 puntos. El disefio del modelo de encuesta se fundamentd
en 5 dimensiones analizadas por varios autores, segun lo establecido en la Guia para la
aplicacion del cuestionario de evaluacion del clima laboral, seleccionadas por Jumbo (2023).
De igual forma, la escala utilizada para medir el clima laboral fue adaptada de la Norma técnica
del Ministerio del Trabajo (2018). Por consiguiente, se detalla los pardmetros utilizados para la
evaluacion del clima laboral y sus indicadores:

Tabla 2. Parametros para la evaluacién del clima laboral

DIMENSIONES CONCEPTOS

Es el proceso donde se intercambian ideas, opiniones entre uno o
Comunicacion mas individuos dentro de una organizacion, para posteriormente
tomar decisiones en beneficio colectivo.

Relaciones Es la forma en como se interactia, se comunica y relaciona
interpersonales emocionalmente con las demas personas en el entorno laboral.
Liderazeo Es la destreza que tiene un individuo para dirigir y llevar a la
i zZ o o
g organizacion al éxito.
. . Se trata de recompensar y valorar el esfuerzo, sacrificio y
Reconocimiento L - .
dedicacion por el rol desempefiado en sus funciones laborales.
, Se refiere a la capacidad de asumir responsabilidades, de manera
Autonomia

independiente y ejercerlas en su entorno laboral.

Nota: La tabla en mencion indica los parametros para evaluar el clima laboral, la informacion de la
misma, fue obtenida del cuestionario de evaluacion. Fuente: (Jimmy Jumbo, 2023)

A continuacion, se presentan los indicadores utilizados para poder medir el clima laboral
en los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos. Estos
indicadores se basan en una combinacién de escalas cualitativas y cuantitativas, y se describen

a continuacion:
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Tabla 3. Indicadores para medir el clima laboral

NIVEL DE
CLIMA

CALIFICACION

DESCRIPCION

Excelente

90%.01-100

En el primer indicador la percepcion del clima
laboral se sita significativamente por encima del
promedio, lo que indica que constituye una fortaleza
institucional crucial para alcanzar los objetivos de la
entidad.

Muy bueno

75%.01-90

En el segundo indicador la percepcion del clima
laboral se sitia por encima del promedio, lo que
indica que, si bien la entidad cuenta con un buen
ambiente de trabajo, alin hay aspectos que pueden ser
mejorados y/o mantenidos para seguir fortaleciendo
dicho clima laboral.

Aceptable

60%. 01-75

En el tercer parametro, la percepcion sobre el clima
laboral estd en linea con el promedio, lo cual
significa que la entidad cuenta con un ambiente de
trabajo normal y existen elementos que deben ser
mejorados y/o sostenidos.

Regular

40%. 01-60

En el cuarto indicador la valoracion del clima laboral
se sitia por debajo del nivel promedio, lo que indica
que la organizacion tiene un ambiente de laboral
poco satisfactorio y presenta una cantidad
significativa de aspectos negativos, que necesitan
mejoras.

Deficiente

Menos de 40%

En el quinto y ultimo indicador la percepcion sobre
el clima laboral se sitia considerablemente por
debajo del promedio, lo que indica que la entidad
cuenta con un ambiente de trabajo inadecuado. Lo
significa que existe una tendencia marcada que
sefala la necesidad de tomar medidas puntuales y
urgentes para corregir o mejorarlos.

Nota: Esta tabla refleja los indicadores del clima laboral, informacion obtenida de la Guia para la
aplicacion del cuestionario de evaluacion de clima laboral adoptada de la Norma técnica para la
medicion de clima laboral del del Ministerio de trabajo 2018. Fuente: (Jimmy Jumbo, 2023)

5.8 Paoblacion de estudio

La poblacion de interés en el estudio realizado fueron los servidores publicos de la

Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, donde se consider6 trabajar con la totalidad de

la poblacién, evitando el uso de una muestra, dada la accesibilidad y la naturaleza especifica de

la poblacion objetivo.

23



Tabla 4. Poblacion de estudio

Cargo institucional Hombres Mujeres

Docentes de la Unidad 17 16

Educativa Virgilio Abarca

Montesinos Total 33

Nota: La tabla indica la poblacién de estudio por género vy el total de la poblacion a investigar,
informacidn obtenida de la pagina web: www.infoescuelas.com
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6 Resultados

La presente investigacion fue realizada a los servidores publicos de la Unidad Educativa
Virgilio Abarca Montesinos, ubicada en la parroquia Urdaneta, cantdén Saraguro, provincia de
Loja, durante el afio 2024. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos, los cuales
proporcionan una vision detallada de las caracteristicas demogréaficas y laborales de los
empleados de la institucion.

Los datos obtenidos muestran que en la institucion existe una distribucion relativamente
equilibrada entre géneros, con una ligera mayoria en los hombres con un 52%, mientras que el
48% en mujeres. Esto confirma que la participacion total se mantiene en 33 servidores publicos
de la institucion educativa. En cuanto a la distribucion por edades, se observa que el 54%
aproximado de los servidores publicos tiene edades entre 27 a 32 'y 33 a 38 afios. Esta diferencia
de edades se debe al aumento de jubilaciones, dando lugar a la incorporacion de un mayor
namero de servidores publicos jovenes en la institucion. Ademas, el 88%, del personal se
encuentra en areas operativas, a diferencia del 12 % que corresponden a dignidades directivas.
Para concluir, el 97% de los encuestados se reconoce como mestizo/a, seguido del 3% que se

auto-identifica como indigena.

Tabla 5. Datos generales

Género
Alternativa F %
Femenino 16 52%
Masculino 17 48%
TOTAL 33 100%
Edad
Alternativa F %
27-32 3 9%
33-38 15 45%
39-44 6 18%
45-50 4 12%
51-56 2 6%
57-62 3 9%
TOTAL 33 100%
Auto-identificacion étnica
Alternativa F %
Indigena 1 3%
Mestizo/a 32 97%
TOTAL 33 100%
Area de trabajo
Alternativa F %
Operativo 29 88%
Directivo 4 12%
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TOTAL

33

100%

Nota: En esta tabla se reflejan los datos generales obtenidos de la encuesta realizada a los

servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

6.1 Objetivo especifico 1: Evaluar de manera integral el clima laboral actual de los

servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Para cumplir con este primer objetivo especifico, se han elaborado tablas que detallan

el puntaje obtenido por cada pregunta en cada dimensién del clima laboral, asi como la

ponderacion final de la misma, basada en la valoracion de la escala de Likert. Ademas, con el

fin de facilitar la comparacion de la informacion, se presentan graficos que muestran los

porcentajes correspondientes a la evaluacion realizada.

Tabla 6. Resultados de la dimensién de comunicacion

Comunicacion
-
]
g £ 7 g £
S
= e 2 N 2. = & g
:‘E (<} ('=D & ('=D & o® g - =
03 5 %5 S¢§ 2 a S =
= = o <y E (<] = -
= = &2 &8 = e £ ]
S s ~& ~= ] = c.
@ 2 &2 @8 =y & =3
= ® o o ~_~
1. (Considera que la comunicacion entre los F 10 22 1 0 33
colaboradores y los directivos es clara y efectiva? 3,27
P 40 66 2 0 108
2. (Cree que se fomenta la comunicacion abiertay  F 7 22 4 0 33 3.09
honesta en el ambiente laboral? P 28 66 8 0 102 ’
3. Recibe la informacion necesaria para realizar su ~ F 16 14 3 0 33 3.39
trabajo de manera eficiente? P 64 42 6 0 112 ’
4. ;Se siente escuchado y valorado cuando expresa  F 6 22 4 1 33 3.00
sus ideas y opiniones? P 24 66 8 1 99 ’
5. (Cree que se establecen canales de F 9 18 5 1 33
comunicacion adecuados para resolver problemas 3,06
y conflictos en el trabajo? P 36 54 10 1 101
Total Dimension 15,82

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad

Educativa Virgilio Abarca Montesinos.
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Grafico 4. Dimension de comunicacion
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4. ¢Se siente escuchado y valorado cuando expresa sus ideas _12%_3 3%

y opiniones?

3. Recibe la informacién necesaria para realizar su trabajo 48% _9_%_.0%

de manera eficiente?

2. ¢Cree que se fomenta la comunicacion abierta y honesta _12%_‘0%

en el ambiente laboral?

1. ¢Considera que la comunicacion entre los colaboradores y _0%

los directivos es clara y efectiva?
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Completamente de a cuerdo (4) H Parcialmente de Acuerdo (3) = Poco de acuerdo (2) = En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracidn propia, datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los servidores publicos
de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Analisis. -

En la dimensién de comunicacion, los resultados indican una percepcion variada. En la
pregunta 1, sobre la claridad y efectividad de la comunicacién, obtuvo una puntuacién de 3,27
sobre 4, donde un 30% de los encuestados respondieron estar completamente de acuerdo y un
67% parcialmente de acuerdo. En cuanto a la pregunta 2, sobre el fomento de una comunicacion
abierta y honesta, mostré una puntuacion de 3,09, donde 21% manifestd estar completamente
de acuerdo y 67% parcialmente de acuerdo. Por otro lado, en la pregunta 3, sobre la percepcion
de recibir la informacion necesaria para realizar su trabajo, la puntuacion fue de 3,39, donde el
48% respondio estar completamente de acuerdo y un 9% contesto estar poco de acuerdo.
Ademas, en la pregunta 4, sobre si los empleados se sienten escuchados y valorados al expresar
sus ideas, la puntuacion fue de 3,00, donde el 12% respondio estar completamente de acuerdo
y un 67% parcialmente de acuerdo. Por ultimo, en la pregunta 5, sobre el establecimiento de los
canales de comunicacién para resolver conflictos, mostrdé una puntuacién de 3,06, donde los
servidores publicos manifestaron con un 55% estar de acuerdo y el 15% en desacuerdo. En
definitiva, la calificacion total es de 15,82 sobre 20 siendo positiva, pero destaca la necesidad

de abordar las inquietudes identificadas en cuanto a los canales de comunicacion adecuados
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para resolver problemas, como también de la valoracion de las ideas de los miembros del

equipo.

Tabla 7. Resultados de la dimension de relaciones interpersonales

Relaciones Interpersonales

= e
s T
2 8¢ . § 2 -
5 S » 2 & G S =9 £
3 S 2% ZE = £ 5 &
o <) e = an° <] S =
£ s S 2B B = s
= g a & <S8 <] e E e
s 5§ o8 B s 2 =
- s ®2 2 4 2 g
=] o o =} ek
v A
6. En mi trabajo, siento que puedo contar con mis F 14 16 3 0 33 333
colegas cuando necesito ayuda P 56 48 6 0 110 ’
7. Me llevo bien con la mayoria de las personas conlas ~ F 21 9 3 0 33 355
que trabajo P 84 27 6 0 117 ’
8. Cuando surge un problema en el trabajo, los F 12 15 3 3 33 3.09
compafieros de equipo trabajan juntos para resolverlo P 48 45 6 3 102 ’
9. En mi trabajo, existe un ambiente de colaboraciony F 6 19 6 2 33 588
apoyo entre los compaiieros de trabajo P 24 57 12 2 95 ’
10. La mayoria de las personas en mi lugar de trabajo  F 15 14 4 0 33 333
son amistosas y respetuosas P 60 42 8 0 110 ’
Total Dimension 16,18

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores pablicos de la Unidad

Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Grafico 5. Dimension de relacion interpersonales
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Nota: Elaboracidn propia, datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los servidores publicos
de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.
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Anélisis. -

En la dimensién de relaciones interpersonales, los resultados de la encuesta aplicada
muestran una percepcion mayoritariamente positiva. En la pregunta 6, un 48% de los
encuestados esta parcialmente de acuerdo en sentirse que puede contar con sus colegas cuando
necesitan ayuda, con una puntuacion de 3,33. Por otro lado, en la pregunta 7, el 64% de los
servidores publicos considera estar completamente de acuerdo en llevarse bien con la mayoria
de sus compafieros, con una puntuacion de 3,55. Asimismo, en la pregunta 8, el 45% responde
estar parcialmente de acuerdo, de que cuando surge un problema en el trabajo, los compafieros
de equipo trabajan juntos para resolverlo, con una puntuacion de 3,09. Referente a la pregunta
9, el 58% manifiesta estar parcialmente de acuerdo en que existe un ambiente de colaboracién
y apoyo entre comparieros, con una puntuacion de 2,88. Finalmente, en la pregunta 10, el 45%
de los servidores publicos estan completamente de acuerdo en que sus compafieros de trabajo
son amistosos Yy respetuosos, con una puntuacion de 3,33. En general, la calificacion total es de
16,18 sobre 20 en esta dimensién denota un ambiente laboral positivo en términos de relaciones
interpersonales en la unidad educativa, pero en la pregunta 8 y 9 se puede tomar en
consideracidn para tratar de mejorar.

Tabla 8. Resultados de la dimension de liderazgo

Liderazgo
S =~
T 20 3 g §
-] e o g > = © = ~~
& £ s 8 & a =y o =
o = es g8 ©° S = =
us 6 £ = e g 2 ] = =1
e = 2 = = - s
= 2 2 & o8 £ e E &
s ~ S % —_~ Ep = a o
’ E =2 2 8 2 =
: TfF *~ 8 E
11. {Su superior inspira y motiva a los miembros del F 14 16 3 0 33 333
equipo? P 56 48 6 0 110 7
12. ;Su superior establece metas desafiantes y F 12 16 5 0 33 321
alcanzables para el equipo? P 48 48 10 0 106 ’
13. (Su superior se preocupa por el bienestar y F 11 19 2 1 33 321
desarrollo de los miembros del equipo? P 44 57 4 1 106 ’
14. ;Su superior proporciona retroalimentacion F 7 19 6 1 33
constructiva y reconocimiento por el trabajo bien P 28 57 12 1 08 2,97
hecho?
15. ;Su superior fomenta la creatividad y la innovacion ~ F 11 16 5 1 33 312
en el equipo? P 44 48 10 1 103
Total Dimension 15,85

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad

Educativa Virgilio Abarca Montesinos.
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Grafico 6. Dimension de liderazgo
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Nota: Elaboracidn propia, datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los servidores publicos
de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Anélisis. -

En lo que respecta a la dimensién de liderazgo, los resultados muestran una percepcion
moderadamente positiva por parte de los encuestados. En la pregunta 11 sobre si el superior
inspira y motiva al personal, el 42% del personal estd completamente de acuerdo, mientras que
el 48% esta parcialmente de acuerdo, con una puntuacion de 3,33. Seguidamente, en la pregunta
12 sobre el establecimiento de metas desafiantes y alcanzables, el 36% esta completamente de
acuerdo y el 48% parcialmente de acuerdo, con una puntuacion de 3,21. Por otro lado, en la
pregunta 13 sobre la preocupacién del superior por el bienestar y desarrollo del equipo, el 31%
del personal estd completamente de acuerdo y el 58% parcialmente de acuerdo, con una
puntuacién de 3,21. Posteriormente, en la pregunta 14 sobre la retroalimentacion y
reconocimiento, el 21% reporta estar completamente de acuerdo, y el 58% parcialmente de
acuerdo, con una puntuacion de 2,97. Finalmente, en la pregunta 15 sobre el fomento de la
creatividad, el 33% esta completamente de acuerdo y el 48% parcialmente de acuerdo, con una
puntuacion de 3,12. En esta dimension la calificacion total es de 15,85 sobre 20, lo que denota
una percepcion moderadamente positiva del liderazgo, aunque con oportunidades de mejora en

aspectos como la retroalimentacion, el reconocimiento y el estimulo a la innovacion.
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Tabla 9. Resultados de la dimensién de reconocimiento

Reconocimiento
w
£ .7 g F
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. .. . F 6 15 8 4 33
16. ;Recibe reconocimiento por su trabajo? 2,70
¢ P / P 24 45 16 4 8
17. ;La organizacion cuenta con eventos de F 4 15 10 4 33
reconocimiento por el trabajo o logros alcanzados por 2,58
p Jo 0 108 7adosSpol p 16 45 20 4 85 ©
sus colaboradores?
18. ; Siente que su trabajo es reconocido y valoradopor F 6 12 12 3 33 264
la organizacion? P 24 36 24 3 87 ’
19. Los logros y contribuciones de los colaboradores F 6 13 11 3 33 )67
son reconocidos por la organizacion de forma justa P 22 29 22 3 88 ’
20. Siento que se valora y se reconoce el desempefio F 6 13 11 3 33
de los colaboradores en esta organizacion P 24 39 2 5 38 2,67
Total Dimension 13,34
Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos.
Gréfico 7. Dimension de reconocimiento
20. Siento que se valora y se reconoce el desempeiio de
los colaboradores en esta organizacion _ 33% m
19.Los logros y contribuciones de los colaboradores son
reconocidos por la organizacién de forma justa L18% L 39% 33% 9%/
18. ¢Siente que su trabajo es reconocido y valorado por
la organizacién? _ 36% E

17.¢La organizacion cuenta con eventos de

reconocimiento por el trabajo o logros alcanzados por
0,
sus colaboradores? m

16 .éRecibe reconocimiento por su trabajo? _M%_I

0%

Completamente de a cuerdo (4) ® Parcialmente de Acuerdo (3)

Poco de acuerdo (2)

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracion propia, datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los servidores publicos

de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos
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Anélisis. -

Consecuentemente, los resultados de la dimension de reconocimiento, en la pregunta 16
sobre el reconocimiento por el trabajo, el 45% del personal estd parcialmente de acuerdo,
mientras que el 24% esta poco de acuerdo, con una puntuacion de 2,70. En la pregunta 17 sobre
los eventos de reconocimiento, el 45% del personal esté parcialmente de acuerdo, y el 4% poco
de acuerdo, con una puntuacion de 2,58. Seguidamente, en la pregunta 18 sobre el
reconocimiento y valoracion del trabajo, el 36% del personal estd parcialmente de acuerdo,
mientras que el 36% también esta poco de acuerdo, con una puntuacién de 2,64. De manera
similar, en la pregunta 19 sobre el reconocimiento de logros y contribuciones, el 29% del
personal esta parcialmente de acuerdo, y el 33% poco de acuerdo, con una puntuacion de 2,67.
Finalmente, en la pregunta 20 sobre la valoracion y reconocimiento del desempefio, solo el 39%
del personal esta parcialmente de acuerdo, mientras que el 33% esta poco de acuerdo, con una
puntuacién de 2,67. La calificacion total en esta dimension es de 13,34 sobre 20 puntos, lo que
denota que, si bien hay aspectos positivos, una proporcion significativa del personal no se siente
adecuadamente reconocido y valorado.

Tabla 10. Resultados de la dimensién autonomia

Autonomia
w
3 : E2 22 = % 5
z s £z & ° £ o5 2
£ c. 22 =3 S <] = b=
= =7 =
5 ¥ 8 e £ o = a
v a - = g % i =
: & * 3 E
21. En mi trabajo, tengo suficiente libertad para tomar F 16 17 0 0 33
decisiones sobre como hacer mi trabajo P 64 51 0 0 115 3,48
22. Siento que tengo un alto grado de control sobre mi F 19 14 0 0 33 3.58
trabajo P 76 42 0 0 118 ’
23. Me permiten elegir el método de trabajo que considero  F 22 10 0 1 33 3.61
mas efectivo P 88 30 0 1 87 ’
24. Puedo tomar decisiones importantes sin tener que pedir  F 10 18 4 1 33 312
permiso P 40 54 8 1 103 ’
25. Mi supervisor confia en mi capacidad para tomar F 17 14 1 1 33
deCiSiOIleS importantes P 68 42 2 1 113 3’42
Total Dimension 17,21

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad

Educativa Virgilio Abarca Montesinos.
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Grafico 8. Dimension de autonomia

25 .Mi supervisor confia en mi capacidad para tomar

decisiones importantes 52% 2% % 3%
24. Puedo tomar decisiones importantes sin tener que
pedir permiso C30% T NS 7 12% [ 3%
. . 0%
23 .Me permiten elegir el método de trabajo que >
considero mas efectivo 67% 3%
0%
22. Siento que tengo un alto grado de control sobre mi
trabajo 58% 27 0%
. . - . 0%
21. En mi trabajo, tengo suficiente libertad para tomar M
decisiones sobre como hacer mi trabajo 48% DS 0%

L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Completamente de a cuerdo (4) m Parcialmente de Acuerdo (3)  Poco de acuerdo (2) ® En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracion propia, datos obtenidos de la aplicacion de las encuestas a los servidores publicos
de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos

Anélisis. -

Segln los datos, se puede apreciar que los encuestados perciben un alto nivel de
autonomia en su trabajo. En la pregunta 21, el 48% de los encuestados estuvo completamente
de acuerdo y el 52% parcialmente de acuerdo en tener suficiente libertad para tomar decisiones
sobre su trabajo, con una puntuacion de 3,48. En cuanto a la pregunta 22, el 58% estuvo
completamente de acuerdo y el 42% parcialmente de acuerdo en tener un alto grado de control
sobre su trabajo, obteniendo una puntuacion de 3,58. Por otro lado, en la pregunta 23, el 67%
estuvo completamente de acuerdo y el 30% parcialmente de acuerdo en poder elegir el método
de trabajo mas efectivo, con una puntuacion de 3,61. Seguidamente, en la pregunta 24, el 30%
estuvo completamente de acuerdo y el 55% parcialmente de acuerdo en poder tomar decisiones
importantes sin pedir permiso, con una puntuacién de 3,12. Finalmente, en la pregunta 25, el
52% estuvo completamente de acuerdo y el 42% parcialmente de acuerdo en que su supervisor
confia en su capacidad para tomar decisiones importantes, con una puntuacion de 3,42. La
calificacion total en esta dimension es de 17,21 sobre 20 puntos, lo que refleja que los
encuestados consideran tener un alto nivel de autonomia en su trabajo. Sin embargo, la pregunta
24 obtuvo una calificacidn ligeramente mas baja que las demas, lo que significa que, aunque
los resultados son en general positivos, aln existen areas de mejora en cuanto a la capacidad de

tomar decisiones importantes sin necesidad de pedir permiso.
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Graéfico 9. Nivel del clima laboral por dimension

Comunicacién
15,82

Autonomia / \ Relaciones interpersonales
\
\ \

17,21 16,18

\
\

Reconocimient/ \Liderazgo
13,24 15,85

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Anélisis

En el gréafico 9 se puede apreciar la puntuacion obtenida de las 5 dimensiones del clima
laboral, siendo la autonomia la dimensién con mayor puntuacién (17.21), lo que indica que los
servidores publicos perciben un alto nivel de independencia y libertad para tomar decisiones en
su trabajo. Por el contrario, la dimension con menor puntuacion es el reconocimiento (13.24),
este resultado sugiere que los empleados sienten que no se les reconoce adecuadamente por su
desempefio y esfuerzo. En cambio, las dimensiones de liderazgo (15.85), relaciones
interpersonales (16.18) y comunicacion (15.82) obtuvieron puntuaciones intermedias, lo que
sefiala la existencia de oportunidades de mejora en estos aspectos del clima laboral.

Tabla 11. Nivel general del clima laboral

Dimensiones Puntaje
Comunicacion 15,82
Relaciones interpersonales 16,18
Liderazgo 15,85
Reconocimiento 13,24
Autonomia 17,21
Total 78,30

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Analisis. -
En latabla 11, se evidencia el nivel general del clima laboral de los servidores publicos

de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, obteniendo un puntaje de 78.30/100
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valorandose como “Muy bueno” este porcentaje de la percepcion de clima laboral esta por
encima del promedio.
6.2 Objetivo especifico 2. Identificar los factores claves que influyen en el clima laboral de
los servidores pablicos en la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Para dar cumplimiento con el segundo objetivo especifico se elabora la siguiente tabla
en donde se identifican los factores clave que influyen en el clima laboral de esta institucion
educativa, enfocandose en los items con menor puntuacion en varias dimensiones del clima
laboral.

Tabla 12. items con menor puntuacion por dimension

Dimension Item Promedio

4. ;Se siente escuchado y valorado cuando expresa sus ideas 3.00 de 4
. . 9
y opiniones?

Comunicacion 5. {Cree que se establecen canales de comunicacion
adecuados para resolver problemas y conflictos en el 3,06 de 4
trabajo?
. 8. Cuando surge un problema en el trabajo, los compafieros 3.09 de 4
Relaciones  de equipo trabajan juntos para resolverlo. ’

interpersonales 9. En mi trabajo, existe un ambiente de colaboracion y 2.88 de 4
apoyo entre los compaiieros de trabajo ’

14.  (Su superior proporciona retroalimentacion

constructiva y reconocimiento por el trabajo bien hecho? 2,97ded

Liderazgo

15. &S'u superior fomenta la creatividad y la innovacion en 312 de4
el equipo?

17. ¢(La organizacion cuenta con eventos de

reconocimiento por el trabajo o logros alcanzados por sus 2,58 de 4
Reconocimiento ¢olaboradores?

18. ;Siente que su trabajo es reconocido y valorado por la 2,64 de 4
organizacion?
Autonomia 24 Puedo tomar decisiones importantes sin tener que pedir 312 de 4
permiso
Nota: Informacién obtenida de la encuesta aplicada a los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos.

Analisis

En la dimension de comunicacion, se presentan dos preguntas clave. La primera
pregunta, se evalua si los empleados se sienten escuchados y valorados al expresar sus ideas y
opiniones, obtuvo un promedio de 3,00. Este resultado sugiere que, si bien hay una percepcién
de recepcidn, no es lo suficientemente fuerte como para fomentar un ambiente completamente
positivo. La segunda pregunta, relacionada con la existencia de canales adecuados para resolver

problemas y conflictos en el trabajo, tuvo un promedio de 3,06. Esto indica cierta insatisfaccion
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en la efectividad de los canales de comunicacion. Segun Cristancho (2015), la comunicacion
clara y efectiva es vital para construir confianza y compromiso, lo que sugiere una necesidad
de mejorar estos mecanismos.

En la dimension de relaciones interpersonales, se identificaron dos preguntas. La
primera pregunta, que indaga sobre cémo se manifiesta el apoyo entre compafieros en
situaciones de trabajo problematicas, arrojé un promedio de 3,09, lo que significa que, aunque
hay un nivel aceptable de colaboracion, no es suficiente para considerarlo solido. La segunda
pregunta, sobre la existencia de un ambiente de colaboracion y apoyo, obtuvo una puntuacion
méas baja de 2,88. Este promedio indica que puede haber obstaculos en las relaciones
interpersonales, 1o que, segun Robbins y Judge (2013), puede influir negativamente en el
rendimiento y en la satisfaccion general de los empleados.

En cuanto a la dimension de liderazgo, la primera pregunta, que evalla la capacidad del
superior para fomentar la creatividad y la innovacién, resulté en un promedio de 3,12, lo que
indica un reconocimiento moderado de este aspecto. Sin embargo, la pregunta sobre la
retroalimentacion y el reconocimiento por parte del superior resulté en un promedio de 2,97, lo
que revela una insatisfaccion en cuanto al reconocimiento de los logros de los empleados. Segun
la Escuela Europea (2015), un liderazgo efectivo incluye la capacidad de motivar e inspirar
confianza, lo que implica que mejorar la retroalimentacion y el reconocimiento podria ser clave
para aumentar la motivacion del personal.

La dimension de reconocimiento mostré resultados preocupantes. La pregunta sobre la
existencia de eventos de reconocimiento por el trabajo logré un promedio de 2,58,
identificindose que hay una notable falta de reconocimiento formal en la organizacion. Por otro
lado, la pregunta que evalta si los empleados sienten que su trabajo es valorado por la
organizacion obtuvo una puntuacién de 2,64. Esto indica que muchos empleados pueden sentir
que su esfuerzo no es adecuadamente reconocido, lo que, segun Cristancho (2015), puede
repercutir negativamente en la moral del equipo y su motivacion.

Finalmente, la dimension de autonomia se identifica una pregunta, que se refiere a la
capacidad de los empleados para tomar decisiones importantes sin tener que pedir permiso, tuvo
un promedio de 3,12, sugiriendo que existe cierto nivel de autonomia, aunque puede mejorarse.
Verocol (2024), menciona que aumentar la autonomia puede empoderar a los empleados,
fomentar un ambiente innovador y mejorar la satisfaccion laboral, lo que resalta la importancia

de ofrecer mas libertad en la toma de decisiones.
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6.3 Objetivo general. Determinar el clima laboral en los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta, cantén de Saraguro,
provincia de Loja, afio 2024.

Finalmente, para dar respuesta y cumplimento al objetivo general de esta investigacion
que en un principio fue “Determinar el clima laboral en los servidores publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta, canton de Saraguro, provincia de
Loja, afio 2024”. Se utilizo los indicadores del clima laboral, informacion obtenida de la Guia
para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de clima laboral adoptada de la Norma técnica
para la medicion de clima laboral del del Ministerio de trabajo 2018 (Jimmy Jumbo, 2023),
obteniendo los siguientes resultados.

Tabla 13. Indicadores para medir el clima laboral

Excelente Muy bueno Aceptable Regular Deficiente
90.01 a 100 75.01 290 60.01 a 75 40.01 a 60 Menos de 40
78,30

Nota: Indicadores obtenidos de la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de clima laboral
adoptada de la Norma técnica para la medicion de clima laboral del del Ministerio de trabajo 2018
(Jimmy Jumbo, 2023).

Tabla 14. Resultado general de todas las dimensiones

Dimensiones Puntaje Porcentaje
Comunicacion 15,82 79,09
Relaciones interpersonales 16,18 80,91
Liderazgo 15,85 79,24
Reconocimiento 13,24 66,21
Autonomia 17,21 86,06

392

Total 78,30 78.30

Nota: Informacidn obtenida de la encuesta aplicada a los servidores publicos de la Unidad Educativa
Virgilio Abarca Montesinos.

Anélisis

Los resultados de la evaluacion del clima laboral en la Unidad Educativa Virgilio
Abarca Montesinos revelan un puntaje total de 78,30, lo que sitda al ambiente de trabajo dentro
del rango de muy bueno (75-90). Este resultado indica que, en general, los empleados perciben
su entorno laboral como favorable, aunque hay areas especificas que necesitan atenciéon. En
cuanto a la comunicacién, se obtuvo un puntaje de 15,82 (79,09%). Aunque este resultado es
relativamente alto, hay inconsistencias en la claridad y apertura de los canales de comunicacion.
Esta falta de claridad puede limitar la resolucion efectiva de conflictos y, por lo tanto, es crucial

gue se implementen estrategias para mejorar este aspecto. Las relaciones interpersonales
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obtuvieron un puntaje de 16,18 (80,91%), lo que significa que los empleados disfrutan de
interacciones efectivas entre si, contribuyendo a un clima laboral saludable. Por otro lado, el
liderazgo recibié un puntaje de 15,85 (79,16%), indicando que, aunque es aceptable, podria
beneficiarse de una mayor claridad y direccion en la gestion. Un area de particular preocupacion
es el reconocimiento, que alcanzo un puntaje de 13,24 (66,21%). Este puntaje mas bajo sugiere
que los empleados se sienten menos valorados, lo que podria afectar su motivacion y
rendimiento en el trabajo. Finalmente, la dimension de autonomia se destaco con un puntaje de
17,21 (86,06%), lo que indica que los empleados disfrutan de un nivel adecuado de

independencia en sus tareas, lo que favorece su creatividad y satisfaccion laboral.
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7 Discusion

El objetivo general de este estudio fue determinar el clima laboral en los servidores
publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta, canton
Saraguro, provincia de Loja, en el afio 2024.

Los resultados obtenidos indican un clima laboral calificado como "Muy bueno"
(78.30/100). Este hallazgo es consistente con la afirmacion de Dominguez (2023), quien
sostiene que un clima laboral positivo no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que
también impacta directamente en la productividad institucional. Sin embargo, a pesar de esta
calificacion general favorable, se identificaron &reas criticas que requieren atencion,
especialmente en términos de reconocimiento y comunicacion. Lo que significa que, aunque la
percepcion general sea positiva, es fundamental abordar los aspectos negativos para evitar que
afecten el rendimiento a largo plazo.

El primer objetivo especifico consistié en evaluar de manera integral el clima laboral
actual de los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos. La
evaluacion integral del clima laboral revel6 puntuaciones variadas entre las dimensiones
analizadas. En el area de comunicacion, aunque se obtuvo una puntuacién alta (79.09%), se
observd que no todos los empleados perciben la comunicacién como clara y efectiva. Este
hallazgo se alinea con la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo, quien enfatiza la
importancia de una comunicacion abierta y honesta en el entorno laboral (Moreno, 2024). La
falta de claridad en la comunicacién puede limitar la resolucion de conflictos, tal como
argumentan Robbins y Judge (2013), quienes destacan que una comunicacion deficiente puede
generar malentendidos y disminuir la colaboracion entre los empleados.

En cuanto a las relaciones interpersonales (80.91%), los resultados muestran que los
servidores disfrutan de buenas interacciones, lo cual es esencial para un ambiente colaborativo.
Sin embargo, la falta de colaboracion en situaciones problematicas indica que se debe fomentar
mas el trabajo en equipo. Segun Fiedler (citado en Robbins y Judge, 2013), las relaciones
interpersonales son fundamentales para el rendimiento laboral y la satisfaccion de los
empleados.

La percepcidn de liderazgo fue (ajustar el porcentaje correcto segun los resultados), lo
que sugiere que muchos servidores expresaron la necesidad de mas apoyo y reconocimiento por
parte de sus superiores. Esto se relaciona con la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow,
que afirma que el reconocimiento es un factor esencial para la motivacién y el bienestar de los
empleados (Rios, 2023).
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El aspecto mas critico fue el reconocimiento (66.21%), donde los empleados no se
sienten suficientemente valorados. La falta de eventos de reconocimiento puede impactar
negativamente en la moral y motivacion del personal. Al respecto, Alvarado et al. (2014)
argumentan que el reconocimiento es clave para la satisfaccion y la productividad, y su ausencia
puede llevar a comportamientos negativos en el entorno laboral. Finalmente, la dimension de
autonomia (86.06%) obtuvo la puntuacién mas alta, sugiriendo que los servidores disfrutan de
un buen nivel de independencia en su trabajo, lo que favorece su creatividad y satisfaccion
laboral. Este aspecto también se puede relacionar con la teoria del comportamiento
organizacional, que subraya la importancia de un entorno donde los empleados se sientan
empoderados y motivados a tomar decisiones (Robbins y Judge, 2013).

El segundo objetivo especifico fue identificar los factores clave que influyen en el clima
laboral de los servidores publicos en la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos. Los
factores clave identificados incluyen la comunicacion, que se destaca como un area de mejora.
Esto se relaciona con la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo, que enfatiza la
importancia de la comunicacién efectiva en el entorno laboral (Moreno, 2024). Las relaciones
interpersonales también son esenciales; la colaboracion y el apoyo entre colegas son
fundamentales para un buen clima laboral. La teoria del comportamiento organizacional sugiere
que estas relaciones influyen en el rendimiento y la satisfaccion laboral (Robbins y Judge,
2013).

En cuanto al liderazgo, la percepcion de que los lideres no proporcionan suficiente
retroalimentacion y reconocimiento puede llevar a una disminucién en la motivacién del
personal. La teoria de Maslow sobre la jerarquia de necesidades resalta la importancia del
reconocimiento en el trabajo (Rios, 2023). La falta de eventos que reconozcan el esfuerzo de
los empleados es critica y puede ser abordada mediante estrategias que fomenten el
reconocimiento, alineandose con la teoria de motivacion de Herzberg, que indica que el
reconocimiento es un factor motivador clave (Franco y Morales, 2014).

Finalmente, aunque la autonomia se evalud positivamente, se sugiere que se podrian
ofrecer mas oportunidades para que los empleados tomen decisiones, lo que podria aumentar
aln mas su satisfaccion laboral. La teoria del comportamiento organizacional respalda esta idea,
sugiriendo que un entorno que empodera a los empleados puede mejorar su compromiso y
rendimiento (Robbins y Judge, 2013).
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8. Conclusiones

A traveés del desarrollo de la presente investigacion sobre determinar el clima laboral en
los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos, parroquia
Urdaneta, canton Saraguro, provincia de Loja, en el afio 2024, se logré formular las siguientes
conclusiones:

El clima laboral en la Unidad Educativa Virgilio Abarca Montesinos se califica como
"Muy bueno™ (78.30/100), lo que refleja un ambiente positivo que favorece el bienestar de los
servidores publicos. Este hallazgo es fundamental, ya que un clima laboral saludable se asocia
con una mayor satisfaccion y productividad entre los empleados.

Se han identificado areas criticas que requieren atencion, particularmente en los
aspectos de reconocimiento (66.21%) y comunicacion (79.09%). Estos resultados indican que,
aungue el clima general es favorable, existen elementos que podrian estar limitando el potencial
de los empleados y su motivacion.

Las relaciones interpersonales obtuvieron una puntuacion alta (80.91%), lo que sugiere
que los servidores disfrutan de buenas interacciones en el trabajo. Sin embargo, se ha observado
que la colaboracion en situaciones problematicas es insuficiente, lo que podria afectar la
resolucion de conflictos.

La percepcién del liderazgo fue inferior a lo esperado, lo que indica que muchos
servidores sienten la necesidad de un mayor apoyo y reconocimiento por parte de sus superiores.
Un liderazgo efectivo es crucial para el desarrollo de un ambiente laboral saludable y motivador.

La autonomia fue valorada positivamente (86.06%), indicando que los empleados
aprecian su independencia en el trabajo. Este aspecto es fundamental, ya que la autonomia esta

relacionada con la creatividad y la satisfaccion laboral.
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9. Recomendaciones

Para mantener y fortalecer el clima laboral positivo en la Institucién Educativa Virgilio
Abarca Montesinos, se sugiere implementar encuestas periddicas que evallen la satisfaccion de
los servidores publicos. Estas encuestas permitiran identificar areas de mejora especificas y
ajustar las politicas organizacionales segin las necesidades y expectativas del personal,
asegurando asi un ambiente de trabajo que fomente el bienestar y la productividad.

Es esencial establecer un programa que celebre los logros y esfuerzos de los servidores
publicos. Este programa podria incluir reconocimientos mensuales, eventos de celebracién
donde se destaquen los logros individuales y colectivos. Ademas, se deben establecer canales
de comunicacion mas efectivos, como reuniones regulares y plataformas digitales, donde los
empleados puedan expresar sus opiniones y recibir retroalimentacion constante.

Para abordar la necesidad de colaboracidn entre los servidores publicos, se recomienda
organizar actividades que fortalezcan la cohesion del equipo y promuevan la cooperacion. Esto
podria incluir talleres, retiros y actividades recreativas que no solo mejoren las relaciones
interpersonales, sino que también fomenten un ambiente de trabajo mas colaborativo y
solidario.

Se sugiere proporcionar formacion en liderazgo y gestion especificamente disefiada para
los supervisores de la institucion. Esta capacitacion deberia enfocarse en habilidades de
comunicacion efectiva, reconocimiento del personal y técnicas de motivacion. Al capacitar a
los lideres, se les permitira comprender la importancia de su rol en la creacion de un ambiente
laboral positivo y en el desarrollo del potencial de sus equipos.

Para seguir promoviendo la autonomia de los servidores publicos, es fundamental
ofrecer mas oportunidades para que participen en la toma de decisiones y en la planificacion de
proyectos dentro de la institucion. Esto puede incluir la creacién de comités donde los
empleados puedan aportar ideas y sugerencias. Al empoderar a los servidores publicos, se

incrementara su compromiso y se fomentara un ambiente laboral mas dinamico y participativo.
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11. Anexos

Anexo 1. Formato de encuesta para medir el clima laboral

CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DE CLIMA LABORAL

La presente encuesta esta tiene como objetivo medir el clima laboral, los resultados obtenidos permitiran a los directivos
plantear estrategias de mejora sobre este campo, el mismo que se vera reflejado en un mejor ambiente de trabajo, la
informacion proporcionada es confidencial y no precisa informacién personal.

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES

A Fecha:
B Provincia:
C Ciudad:
D Area de trabajo: Directivo: Operativo:
E Edad:
Indigena D)~ ,
= Auto-identificacion étnica: , ecuatoriano:
Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Oftro:
G Género del trabajador o servidor: Masculino: Femenino:

Marque con una X una solo opcion en cada una de las preguntas la situacion que mejor se ajusta a su

realidad, no existenrespuestas correctas o incorrectas.

COMUNICACION Completamente de Parcialmente Pocode  En desacuerdo
ftem ‘ Acuerdo (4) deAcuerdo (3) acuerdo (2) (1)

; Considera que la comunicacion entre los colaboradores y los directivos es clara

efectiva?

; Cree que se fomenta la comunicacion abierta y honesta en el ambiente laboral?

;Recibe la informacion necesaria para realizar su trabajo de manera eficiente?

;Se siente escuchado y valorado cuando expresa sus ideas y opiniones?

; Cree que se establecen canales de comunicacion adecuados para resolver
problemas y conflictos en el trabajo?

Suma de puntos de la dimension

En desacuerdo

)

RELACIONES INTERPERSONALES
NR | item

6 En mi trabajo, siento que puedo contar con mis colegas cuando necesito ayuda.
Me Ilevo bien con la mayoria de las personas con las que trabajo.
. Su superior se preocupa por el bienestar y desarrollo de los miembros del
equipo?
. Cuando surge un problema en el trabajo, los compafieros de equipo trabajan
juntos para resolverlo?
En mi trabajo, existe un ambiente de colaboracion y apoyo entre los compafieros
de trabajo.

Completamente de Parcialmente Poco de
Acuerdo (4) deAcuerdo (3) acuerdo (2)

;

Suma de puntos de la Dimensién
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LIDERAZGO Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
de
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) 1)

¢ Su superior inspira y motiva a los miembros del equipo?
; Su superior establece metas desafiantes y alcanzables para el equipo?

¢ Su superior se preocupa por el bienestar y desarrollo de los miembros del
lequipo?

; Su superior proporciona retroalimentacién constructiva y reconocimiento por el
rabajo bien hecho?

. Su superior fomenta la creatividad y la innovacion en el equipo?

Suma de puntos de la Dimension

o

Completamente de Parcialmente
de
Acuerdo (3)

RECONOCIMIENTO

Poco de En desacuerdo

item Acuerdo (4)
. Recibe reconocimiento por su trabajo?

acuerdo (2)

)

; La organizacion cuenta con eventos de reconocimiento por el trabajo o logros
alcanzados por sus colaboradores?

¢ Siente que su trabajo es reconocido y valorado por la organizacion?

Los logros y contribuciones de los colaboradores son reconocidos por la
organizacion de forma justa.

Siento que se valora y se reconoce el desempefio de los colaboradores en esta
organizacion.

Suma de puntos de la Dimension

AUTONOMIA Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
de
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)
En mi trabajo, tengo suficiente libertad para tomar decisiones sobre como hacer
mi
rabajo.
Siento que tengo un alto grado de control sobre mi trabajo.
Me permiten elegir el método de trabajo que considero més efectivo.
Puedo tomar decisiones importantes sin tener que pedir permiso.
Mi supervisor confia en mi capacidad para tomar decisiones importantes.

Suma de puntos de la Dimension 0

RESULTADO POR DIMENSIONES TU PUNTAJE

Comunicacién

Relaciones interpersonales
Liderazgo
Reconocimiento
Autonomia

o|Oo|o|o|Oo

[Excelente Muy bueno  |Aceptable Regular Deficiente
60.01a75 Menos de 40

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones)
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Anexo 2. Evidencia fotogréfica de las encuestas realizada a los servidores publicos de manera
presencial
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Anexo 3. Autorizacion para realizar la investigacion por pate de la rectora de la institucion

w UNIDAD EDUCATIVA VIRGILIO ABARCA MONTESINOS

‘/1 Urdaneta - Saraguro - Loja
H CODIGO AMIE: 11H01465

> —

Oficio Nro. 042 RUEVAM
Urdaneta, 04 de abril de 2024.

PARA: Jefferson Rolando Cabrera Cabrera

ASUNTO: RESPUESTA _AC_ SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION SOBRE EL
TEMA CLIMA LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD EDUCATIVA VIRGILIO
ABARACA MONTESINOS.

De mi consideracion:

En respuesta al documento N°. S/N, presentado por el Sr. Jefferson Rolando Cabrera Cabrera,
estudiante del 7mo ciclo de la carrera de Administracién Publica, donde solicita la autorizacion
para realizar la investigacioén con el tema “Clima laboral en los Servidores Publicos de la Unidad
Educativa Virgilio Abarca Montesinos”, con este antecedente y bajo mi autoridad se AUTORIZA
realizar la respectiva investigacién que va dirigida exclusivamente a los docentes de la institucion.

Con sentimientos de distinguida consideracion

/”’Ai?n’tamen‘t.e{x\\‘\\\
A,

— A= £
ﬁouwﬁmﬁﬁu}'%ﬂ
ra Encargada \
Ci. rsoo527217 NG
Telf. 0989443498 i
Correo: lidia.montano@educacion.gob.ec
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Anexo 4 . Recopilacion de datos con Microsoft Excel

Link de base de datos:
https://docs.google.com/spreadsheets/d/14nLBDg5iS3WZU1vp2jpoQXUUp8hXNRsQ/edit?u
sp=sharing&ouid=106857339179738366707 &rtpof=true&sd=true

H -

Tabulacién del TIC - Excel

Archivo  Inico  Insertar  Disposicién de pagina  Formulas  Datos  Revisar  Vista  Ayuda Q) ;Qué desea hacer?

AL8 4 b -~
c o E F G H | 4 K L M N ] P Q R S T u v w X Y r4 AA  AB | AC | AD AE  AF  AG AH Al Al AK AL

Ed| Areade | Auto- |[1. |2. |3. 5] 6. |7. |8.C|9.E(10 |Tot|11.(12.|13.|14.|15 |Tot|16 |17 [18. |19 |20 [Tot|21 |22 |23 |24 |25 —

1 a-| trabajo |~ identi-|el - |e! - |l - et~ e - | Ti- |E < M~ |ui - |n - | .L-lal- 6!~ g - e - |e - e - |al~ ¢ - [&] - |& - |Li - |8 - [l |[E -|S - | N~ |P~| N-fra -1 (=]

5| 3 Operativo | Mestizoia | 3 | 3 | 4 | 3 | & | w7 | 3| & | 47| 37| £/ 48 | 4 &7 47| 47| 47 207 35 70 50| 20 200 448 ¢ | 3 | ¢ | & | 4|19 a5

6 8 Operativo Mestizo/a 3 3 2 1 1 10 4 4 4 2 2 16 2 2 1 1 1 i 3 3 4 4 4 18 4 3 3 4 3 17 68

7 3 Operativo Mestizo/a 3 3 3 2 2 13 4 4 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 1 1 1 1 1 5 3 3 1 2 4 13 63

8] S Operativo Mestizo/a 20 14 17 89

9 | 3 Operativo Mestizo/a 18 20 19 83

10 | &l Directivo Mestizo/a 16 10 18 76

11| & Operativo Mestizo/a 15 15 20 85

12] 3 Directivo Mestizo/a 17 15 16 82

13| 36 Operativo Mestizo/a 18 14 16 7

14 & Operativo Mestizo/a 15 12 20 82

15 7 Dirgctivo Mestizo/a 4 20 19 16 88

18 4 Operativo Mestizo/a 12 15 73

17 Operativo Mestizo/a 10 15 66

18 Operativo Mestizo/a 15 20 83

19 Operativo Mestizo/a 16 19 50

20 Directivo Mestizo/a 17 20 78

21| 36 Operativo Mestizo/a 15 19 85

22 = Operativo Indigena 10 18 76

23 Operativo Mestizo/a 15 9 15 69

24 Operativo Mestizo/a 20 19 19 89

25 Operativo Mestizo/a 18 10 18 80

26 Operativo Mestizo/a 15 15 17 73

27 Operativo Mestizo/a 20 20 20 100

28] 2t Operativo | Mestizola 14 6 16 60

29| 34 Operativo Mestizo/a 15 5 15 66

30| 38 Operativo Mestizo/a a7 15 15 78

3| 33 Operativo Mestizoia 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 20 3 2 3 3 3 1 3 3 4 3 3 16 80

32| 49 Operativo Mestizola 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 15 4 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 20 93

33 45 Operativo Mestizoia 3 3 4 2 4 3 2 2 3 2 2 10 2 2 2 2 2 1 4 4 4 2 4 18 67

4| 36 Operativo Mestizoia 2 2 3 3 2 4 4 4 4 4 3 16 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 1 12 72

35 IESULTADO GLOBAL 108 102 112 99 101 10 117 102 95 110 34 110 06 08 98 03 523 89 85 87 88 83 437 115 118 118 103 113 568 78,30

38 Promedio Promedio 16,18 Promedio 15,85 Promedio 13,24 Promedio 17,21

37 [+]

» \M‘ Edad ‘ Iden.. gener | Auto-identificacion étnica ‘ Comunicacion ‘ Relaciones inte ... [ I |
Listo Referencias circulares: A5 {5 Accesibilidad: es necesario investigar B F ——— s33%
£ Buscar 5 e @ = & T €@ & # A~ Q) 7 B 20 B

B ©- ulacién del TIC - Excel

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Ayuda Q Qué desea hacer?
ALS - Fe ~

A B¢ o EF B H I 4 LM N 0O P G R S v v ox z  8a AB AC AD G aH AL LN

‘ Sexo Ed| Areade Aufo- |[1. |2 [3. [4 |5 6 |7. |8C|9.E[10 [Tot|{11 (12 |13 15 (Tot|16 18 (19 (20 (Tet|21 |22 24 |25 |r ]
1 w|ev| trabajo " |ident T[Tl le T e IT |E- N~ ju~in~-|l-|a~fid-fa e~ fé~lé-la~ | lé lg L |S @~ |E-|S~|I~|Pr|K-fle~] |~
FANT] [}
s ar Promedios 327 3.09 3,39 3,00 306”316 3,33 3.5 3.09 2,88 3,33'3.24 333 321 321 2,97 312”30 2.70 2.58 2,64 2,67 2.67 265 348 358 361 312 342 344
3
a0 @ 540
LR
Comunicacion
2 u 82
[EI I Funtaje | Forceniale
#oow C 532 73
5 4 i 16,5 Aurkonoruie e
4% 45 Liderazge 165,95 LR
a7 ) \
48 Autonomi ] — |
s Total 78.30 Reconodmiento, \Udsrazgo
g 1324~ “isas
52 Tu puntajd Excelents [Muy buend| Aceptable] Regular [Deficiente]
53 Sultado(suma general de todas Ias dimencion] 78.30 | 50015100 | 7501290 | 600175 | 4u0la60 M
54 [
55 Tu puntajd Excelents [Muy buend| Aceptable] Feguiar [Deficiente]
56 Resultado 0 [ 7909 | 50.002100 | 75.01290 | 6001275 | 40.01260 [Menos de 4|
57
5 Tu puntajd Excelente [Muy buend| Aceptable]
59 _Resultado (Relasiones i I F0.015100 | 7601290 | 6001a76
60
& Tu puntajd [rtuy buend Aceptable] Reguiar [Deficiente|
62 Resultado {Liderazgo) 79.24 | 3003100 | 7501290 | 6001275 | 4n0tan [Menosde o
82
6t Tu puntaj [rtuy buend Aceptable] Regular [Deficiente|
65 Resultado [ s6.21 | snonatoo | 501250 | 6001275 | 4001360 |menos de s
66
67 Tu puntajd Escelente |Muy buend Aceptable] Regular |Deficiente|
[ Resultado [ i 86,06 | 5001100 | 7501290 | 6001275 | 001280 [Menos de st
69
m
1
b Respuestas! | Edad ‘ Iden.. gener | Auto-identificacion étnica ‘ Comunicacién ‘ Relaciones ints ... [4] 1 [v]

Listo Referencias circulares: A5 {5 Accesibilidad: es necesario investigar B o -——+ %

£ Buscar

o

i @ @

~m Q) 7 B 22014 B

COC: RN
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Anexo 5. Certificacion de la traduccién del Abstrat

CERTIFICACION DE TRADUCCION

Loja, 15 de abril de 2025

Lic. Viviana Valdivieso Loyola Mg. Sc.
DOCENTE DE INGLES

A peticidon verbal de la parte interesada:

CERTIFICA:

Que, desde mi legal saber y entender, como profesional en el area del idioma inglés, he
procedido a realizar la traduccidon del resumen, correspondiente al Trabajo de Integracion
Curricular titulado Clima laboral en los servidores publicos de la Unidad Educativa Virgilio
Abarca Montesinos, parroquia Urdaneta, cantén Saraguro, provincia de Loja, afio 2024. De la
autoria de: Cabrera Cabrera Jefferson Rolando, portador de la cédula de identidad nimero

1105352015

Para efectos de traduccion se han considerado los lineamientos que corresponden a un nivel de

inglés técnico, como amerita el caso.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando al portador del presente
documento, hacer uso del mismo, en lo que a bien tenga.

Atentamente. -

o elect chmacunente poc:
VIANA DEL CISNE
VALDIVIESO LOYOLA

Lic. Viviana Valdivieso Loyola Mg. Sc.
1103682991

N° Registro Senescyt 4to nivel 1031-2021-2296049
N° Registro Senescyt 3er nivel 1008-16-1454771
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